PAGE  
47

Для заказа доставки данной работы воспользуйтесь поиском на сайте http://www.mydisser.com/search.html
МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ, МОЛОДІ ТА СПОРТУ УКРАЇНИ

ДОНЕЦЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ УНІВЕРСИТЕТ 

ХРОМОВ МИКОЛА ІВАНОВИЧ

УДК  331.101.262
ІМПЕРАТИВИ СТРАТЕГІЧНОГО РОЗВИТКУ

ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ УКРАЇНИ

Спеціальність 08.00.07 – демографія, економіка праці,

 соціальна економіка і політика

АВТОРЕФЕРАТ

дисертації на здобуття наукового ступеня

доктора економічних наук

Донецьк  2011

Дисертацією є рукопис.

Роботу виконано на кафедрі управління персоналом і економіки праці Донецького національного університету Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України.

Науковий консультант:
доктор економічних наук, професор

Лук’янченко Наталя Дмитрівна,

Донецький національний університет

Міністерства освіти і науки, молоді та спорту

України, завідувач кафедри управління

персоналом і економіки праці.

Офіційні опоненти:

доктор економічних наук, старший науковий співробітник Лісогор Лариса Сергіївна, Інститут демографії та соціальних досліджень ім. М.В. Птухи НАН України (м. Київ), завідувач відділу економіки праці;

доктор економічних наук, професор Назарова Галина Валентинівна, Харківський національний економічний університет Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України, завідувач кафедри управління персоналом;               

доктор економічних наук, професор Ковальов Валерій Миколайович, Красноармійський індустріальний інститут ДВНЗ «Донецький національний технічний університет» Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України, професор кафедри економіки і менеджменту.

Захист відбудеться «19» січня 2012 року о 10 годині на засіданні спеціалізованої вченої ради Д 11.051.03 у Донецькому національному університеті за адресою: 83015, м. Донецьк, вул. Челюскінців, 186, ауд. 409.

З дисертацією можна ознайомитись у бібліотеці Донецького національного університету за адресою: 83001, м. Донецьк, вул. Університетська, 24

Автореферат розісланий «17» грудня 2011 року 

Вчений секретар

спеціалізованої вченої ради,

доктор економічних наук, доцент 






С.П. Калініна
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми дослідження. На сучасному етапі суспільного розвитку відбуваються значні трансформації, пов’язані зі змінами пріоритетів у стратегії економічного розвитку, з новими підходами у дослідженні теоретичних аспектів і практики господарювання. В історичному аспекті економічна наука має свої особливості, що обумовлено її безпосередніми зв’язками не тільки з динамікою суспільних змін, а й необхідністю діяти на випередження технічного прогресу. Поява нових сфер діяльності і засобів виробництва, модернізація технологічних процесів змінюють роль людини в управлінні виробничими, економічними, соціальними та іншими процесами розвитку суспільства. З розвитком науки змінювались і погляди вчених економістів на продуктивні здібності людей, що обумовило виділення людського чинника як особливої категорії в економічній теорії. Сукупність вищезазначених процесів, що відбуваються в даний час в Україні, посилює необхідність використання принципово нових підходів до стратегічного розвитку людського капіталу.

В економічних дослідженнях другої половини XX ст. і останніх років питанню ролі людини в процесах економічного і суспільного розвитку в цілому приділяється особлива увага. Одним з найважливіших досягнень економічної науки стало створення концепції людського капіталу, засновниками якої є американські вчені Т. Шульц і Г. Беккер. Розробниками методології дослідження людського капіталу були Х. Боуен, Е. Денісон, Л. Туроу. Велика роль у подальшому розвитку теорії належить Б. Вейсброду, Д. Мінцеру, Ч. Хансену, М. Браугу, І. Бен-Порету, Р. Лейарду, Ф. Уелшу.

Значний внесок у розвиток теорії людського капіталу здійснили дослідження багатьох сучасних вітчизняних і зарубіжних науковців: В. Антонюк, В. Близнюка, Д. Богині, О. Бородіної, Н. Голiкової, О. Грішнової, С. Дятлова, Р. Капелюшнікова, В. Щетініна та інших. Дослідженню питань концептуального, інституціонального, науково-методичного забезпечення розвитку людського потенціалу, оптимізації професійної самовизначеності громадян присвячено наукові праці О. Амоші, В. Гейця, Т. Кір’ян, А. Колота, В. Ковальова, Е. Лібанової, Л. Лісогор, В. Лич, Н. Лук’янченко, Ю. Маршавіна, Г. Назарової, І. Назімова, О. Новікової, С. Пірожкова, А. Чухна, Л. Шамільової, Л. Шаульської та інших вчених.

Однак, незважаючи на значущість наявних досліджень, залишаються актуальними та потребують подальшого розвитку теоретико-методологічні аспекти економічної категорії «людський капітал», її позиціювання в системі соціально-економічних категорій, що визначають роль людини в процесах економічного і суспільного розвитку, в умовах змін суспільного устрою, розвитку економічної науки, науково-технічного прогресу та глобалізації економічних процесів. До того ж, реальний стан їх впровадження у процеси професійного визначення громадян, підготовки кадрів і підбору персоналу суб’єктами підприємницької діяльності є вкрай незадовільним, не  спостерігається вибудова стратегічно орієнтованого ланцюга залежних, взаємообумовлених ланок єдиного злагодженого процесу розвитку людського капіталу. Необхідність теоретичного обґрунтування і розробки практичних рекомендацій щодо імперативів стратегічного розвитку людського капіталу в Україні зумовило актуальність теми дослідження.

Зв'язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дослідження виконано відповідно до тематики науково-дослідних робіт кафедри управління персоналом і економіки праці Донецького національного університету Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України «Управління людськими ресурсами: держава, регіон, підприємство» (номер держреєстрації 0106U012389, 2006-2010 рр.), у рамках якої здійснено комплексне системне дослідження теоретичних засад визначення економічних категорій, що відображають роль людини в процесах розвитку економічних систем, класичних підходів до визначення критеріїв розвитку економіки, в тому числі за рахунок впливу людського капіталу, оптимізації зв’язків між процесами економічного зростання та людського розвитку; «Регулювання соціально-економічного розвитку України: людський вимір» (номер держреєстрації 0111U008157, 2011-2015 рр.), у рамках якої обґрунтовано напрями удосконалення соціальної політики в Україні; тематики науково-дослідних робіт Інституту економіки промисловості НАН України (м. Донецьк) «Соціальні чинники забезпечення сталого розвитку промислового регіону» (номер держреєстрації 0109U007134, 2010-2011 рр.), в рамках якої досліджено соціальні аспекти соціально-економічного розвитку, проведено аналіз проблем формування людського капіталу Донецької області та України, визначено шляхи їх вирішення, розроблено організаційно-економічний механізм стратегії розвитку людського капіталу; «Управління капіталізацією підприємств та інтегрованих структур промисловості» (номер держреєстрації 0109U000961, 2009-2011 рр.), у рамках якої досліджено роль нематеріальних факторів у підвищенні капіталізації економіки та ефективності соціально-економічного розвитку, запропоновано механізм оцінки впливу людського капіталу на конкурентоспроможність суб’єктів економічної діяльності. 

Мета і задачі дослідження. Метою дисертаційної роботи є розробка методологічних і науково-методичних засад імперативів стратегічного розвитку людського капіталу України.

Для досягнення мети дослідження поставлено і вирішено такі задачі:

дослідити теоретико-методологічні основи категорії «людський капітал», уточнити її зміст та визначити місце в системі споріднених категорій; 

визначити взаємозв’язок концепцій людського капіталу та якості робочої сили; 

здійснити аналіз еволюції наукових підходів до формування і розвитку людського капіталу; 

визначити імперативи розвитку людського капіталу в сучасних умовах;

проаналізувати теоретико-методичні підходи до вимірювання та оцінки людського капіталу; 

сформувати науково-методичну базу вимірювання кількісного і якісного складу та особливостей оцінки людського капіталу; 

розробити науково-методичні підходи до оцінки людського капіталу на макро- і мікроекономічному рівнях та визначити критерії цієї оцінки;

виявити проблеми системи освіти як фактору формування і розвитку людського капіталу, а також її основних форм – професійної підготовки та підвищення кваліфікації персоналу підприємств та перепідготовки і підвищення кваліфікації незайнятого населення; 

розробити рекомендації щодо адаптації зарубіжного досвіду управління освітою, професійною підготовкою та підвищенням кваліфікації персоналу в процесі реформування системи освіти і професійного навчання в України;

виявити проблеми організації профорієнтаційної роботи в Україні та визначити перспективи її розвитку; 

здійснити оцінку профпридатності фахівців до роботи в різних сферах економічної та суспільної діяльності; 

розробити критерії оцінки та визначити чинники впливу системи професійної орієнтації на ефективність формування і розвитку людського капіталу;

проаналізувати роль людського капіталу в процесах економічного розвитку; 

обґрунтувати систему показників та критерії оцінки соціально-економічної ефективності інвестування в людський капітал; 

проаналізувати розвиток людського капіталу в контексті управління капіталізацією та конкурентоспроможністю вітчизняної економіки; 

дослідити людський розвиток як стратегічну мету та критерій розвитку людського капіталу; 
надати оцінку стану функціонування людського капіталу на мезоекономічному рівні та його впливу на соціально-економічний розвиток регіону; 

виявити проблеми формування та розвитку людського капіталу Донецької області; 

розробити моделі ефективного формування та розвитку людського капіталу регіону із застосуванням економіко-математичних методів;

визначити концептуальні підходи до формування стратегії розвитку людського капіталу України та механізми її реалізації; 

розробити модель стратегічного управління та обґрунтувати пріоритетні напрями забезпечення розвитку вітчизняного людського капіталу; 

запропонувати напрями реалізації стратегії розвитку людського капіталу України.

Об’єкт дослідження – імперативи стратегічного розвитку людського капіталу України. 

Предмет дослідження – теоретико-методологічні та прикладні засади, чинники та організаційно-економічний механізм управління процесом стратегічного розвитку людського капіталу.

Методи дослідження. Теоретичною та методологічною основою дослідження є положення економічної теорії та її сучасних концепцій, наукові праці учених з питань формування і розвитку людського капіталу. Для досягнення поставленої мети використано систему методів, що дозволило забезпечити концептуальну єдність дослідження – діалектичний метод наукового пізнання, а також загальнонаукові і спеціальні методи дослідження: теоретичного узагальнення (при дослідженні загальнотеоретичних основ і еволюції розвитку концепції людського капіталу); абстрактно-логічний (для поглибленого аналізу економічних категорій, що характеризують трудову діяльність, місця і ролі людського капіталу в системі споріднених категорій); системно-структурного аналізу (при дослідженні концептуальних засад формування і розвитку людського капіталу, визначенні складових елементів його внутрішньої структури, впливу параметрів якості людського капіталу на процеси економічного і соціального розвитку); економіко-статистичний (для оцінки соціально-економічних показників, виявлення тенденцій і проблем формування, розвитку і використання людського капіталу на макро-, мезо- та мікрорівні); економіко-математичного моделювання (для розробки моделі визначення факторів ефективного формування і розвитку людського капіталу Донецької області); системного аналізу і синтезу (для дослідження наукових підходів формування моделей стратегічного управління процесами розвитку економічних систем, обґрунтування заходів, критеріїв оцінки ефективності, розробки і реалізації стратегії розвитку людського капіталу) та ін.

Нормативно-правовою базою дисертації виступають законодавчі акти Верховної Ради України, постанови Кабінету Міністрів України, нормативні документи міністерств і відомств з питань соціально-економічного розвитку, формування трудового потенціалу, ефективності професійної освіти і стану ринку праці. 

Інформаційну основу дослідження складають офіційні матеріали органів державного управління і місцевого самоврядування щодо розвитку людського капіталу, ЄС, Світового банку й інших міжнародних організацій про стан розвитку людського потенціалу, інформація Державного комітету статистики України і Головного управління статистики Донецької області.  

Наукова новизна одержаних результатів полягає в удосконаленні теоретико-методологічних підходів і обґрунтуванні науково-практичних рекомендацій щодо підвищення ефективності людського капіталу України на основі визначення імперативів його стратегічного розвитку. 

Конкретні результати, які відображають наукову новизну дослідження, полягають у такому:

вперше:

розроблено модель стратегічного управління розвитком людського капіталу України, яка представляє собою сукупність послідовних, взаємозалежних організаційно-економічних форм реалізації системи відносин у процесі функціонування людського капіталу, базується на засадах інноваційної моделі розвитку, спрямована на забезпечення високого рівня розвитку людського капіталу, передбачає вибір місії, мети та цілей; об’єкт впливу; оцінку наявного потенціалу; визначення потенційних ресурсів і суб’єктів реалізації стратегії; заходи, механізми та етапи реалізації; критерії оцінки ефективності заходів; контроль і містить напрями, які впливають на вдосконалення структурних елементів внутрішньої структури (параметрів якості) людського капіталу (здоров’я, особистісні якості, рівень знань, навички, здібності, досвід, аспекти мотивації і мобільності, корпоративне мислення тощо), безпосередньо середовище його функціонування та чинники зовнішнього впливу (фактори макро- і мезоекономічного рівня, які впливають на умови функціонування людського капіталу і формування параметрів його якості), а саме: створення умов становлення особистості у відповідності з вимогами сучасного етапу соціально-економічного розвитку суспільства; сприяння покращенню стану здоров’я населення; підвищення освітнього рівня населення; створення системи професійної орієнтації населення; підвищення професійно-освітнього рівня трудового потенціалу; розвиток науки, сприяння винахідництву та інноваційній діяльності; підвищення кваліфікаційного рівня людського капіталу; розбудова системи мотивацій до підвищення якості формування і використання людського капіталу; розвиток підприємницької діяльності, малого та середнього бізнесу, створення середнього класу; сприяння розвитку окремих сфер економічної та суспільної діяльності; створення ефективної системи управління процесами економічного і суспільного розвитку; а також основні цілі, заходи і критерії оцінки реалізації зазначених напрямів стратегії;

запропоновано структурну схему імперативів розвитку людського капіталу, яка базується на положеннях економічної теорії і сучасних концепцій з питань людського капіталу і містить: етапи формування та рівні функціонування (державний, регіональний, мікроекономічний); концептуальні засади вимірювання та оцінки і критерії оцінки ефективності розвитку людського капіталу для особи і роботодавця; чинники розвитку (виховання, освіта, профорієнтація, професійна підготовка, соціальні аспекти розвитку); управління процесами розвитку (за напрямами формування ознак якості, за рівнями функціонування, із збереженням балансу інтересів суб’єктів процесу формування і розвитку); а також визначення економічної та соціальної функції розвитку людського капіталу, реалізація яких сприяє економічному, соціальному та людському розвитку;

розроблено науково-методичні засади оцінки людського капіталу мікроекономічного рівня (базується на економіко-математичній моделі розрахунку економічного результату функціонування людського капіталу, критеріями діяльності якого є матеріальні, фінансові або інші показники) та макроекономічного (базується на економіко-математичній моделі оцінки інвестицій в формування і розвиток людського капіталу, результатів від його використання), з урахуванням особливостей формування елементів внутрішньої структури та головних критеріїв оцінки функціонування людського капіталу, в якості яких визначено фаховість, профпридатність і конкурентоспроможність працівників, ефективну зайнятість; 
удосконалено:

змістовну характеристику категорії «людський капітал», під яким запропоновано розуміти сукупність (систему) суспільних відносин з доцільного, усвідомленого і фахового використання в процесі виробництва та утворення нової вартості у визначеній сфері економічної діяльності набутих природним шляхом, сформованих і розвинених внаслідок інвестицій, втілених в людині та накопичених нею певних запасів здоров’я, знань, вмінь, навичок, досвіду, мотивацій, власних особистих якостей та інших продуктивних здібностей, які належать їй на правах власності, що сприяє зростанню продуктивності праці та доходів суб’єктів процесу використання людського капіталу і самої людини, а також досягненню кінцевої мети суспільного розвитку – підвищенню добробуту людини, соціально-економічному розвитку суспільства та людському розвитку в цілому; запропоновано розглядати  концепцію розвитку людського потенціалу з позиції безпосередньо  визначення сутності зазначеної економічної категорії,  а дослідження концепції людського розвитку здійснювати на науковій базі людського капіталу, який характеризує процес практичної реалізації  (капіталізації) трудового потенціалу;

організаційно-економічні засади стратегічного розвитку людського капіталу, а саме, – розроблено схему взаємодії людського капіталу з іншими видами капіталу (матеріальний, фінансовий, природний, соціальний, інтелектуальний капітал) в системі виробничих відносин, що забезпечує соціально-економічний розвиток на мікро-, мезо- та макроекономічному рівнях в поєднанні процесів формування, розвитку і використання людського капіталу;

принципи організації системи професійної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації персоналу, які доповнено такими: безперервність та динамічність освітньо-професійної діяльності; комплексність та системність її здійснення; дотримання вимог мотиваційного характеру; орієнтованість на розвиток і самовдосконалення персоналу в умовах організації, що навчає; відповідність програм розвитку персоналу стратегічним цілям організації;

теоретико-методологічні підходи до розвитку системи професійної орієнтації, а саме: обґрунтовано її вплив на ефективність формування, використання та розвитку людського капіталу протягом всього періоду виховного, освітнього, професійного становлення особистості (що впливає на рівень економічного і людського розвитку суспільства та безпосередньо добробут кожної людини), а також розширено її складові (індивідуальні професійні консультації на різних етапах навчання з відповідним системним коригуванням навчального процесу, комплектування класів з поглибленим профільним навчанням згідно з висновками та рекомендаціями педагогів і фахівців з професійної орієнтації);

напрями розвитку профорієнтаційної роботи в Україні через визначення вимог щодо реформування процесу професійної визначеності людини (керованість системи, можливість її раціонального управління і контролю, ефективного функціонування і обрання оптимальних критеріїв оцінки діяльності; зрозумілість, доступність, простота до сприйняття і проходження визначених заходів; реальність та забезпеченість повноцінного виконання; визначеність; сприйняття причин необхідності нововведень, цілей та важливості вирішення проблеми, однозначність і реальність щодо безумовного, незворотнього, повноцінного впровадження без виключень) і визначення основних аспектів управління процесом вибору професії (педагогічний; індивідуально-економічний; суспільно-економічний; суспільно-моральний; соціально-ментальний; соціально-психологічний; медико-біологічний);

організаційно-економічні засади стратегічного розвитку людського капіталу на регіональному рівні, а саме, – розроблено схему формування механізму ефективного функціонування людського капіталу мезоекономічного рівня на основі визначення комплексу пріоритетних завдань соціально-економічного розвитку регіону (розвинений науково-освітній і науково-виробничий комплекси, ефективна система підготовки, залучення та використання високопрофесійних трудових ресурсів, висока частка інноваційно-активних підприємств і фінансових інститутів в економіці, висока якість життя); 

дістали подальшого розвитку: 

схема регіонального управління процесом підготовки спеціалістів ПТНЗ через визначення напрямів формування концепції стратегічного розвитку системи професійної підготовки, які передбачають підвищення якості підготовки спеціалістів на основі профорієнтаційних заходів професійної самовизначеності особи, впровадження інноваційних технологій навчання, орієнтації професійної підготовки на розширення профілю компетентності людини з визначених видів діяльності; запровадження розробки перспективних і поточних балансів трудових ресурсів в регіональному та професійно-кваліфікаційному розрізах і затвердження їх у встановленому порядку в складі відповідних Програм зайнятості; вдосконалення системи ліцензування освітньої діяльності; розробки перспективних і щорічних програм професійної підготовки кадрів згідно з потребами та тенденціями розвитку ринку праці та врахуванням показників балансу трудових ресурсів; впровадження системи державного та регіонального замовлення на підготовку спеціалістів, враховуючи незайняте населення; формування механізму мотивації роботодавців з питань активізації їх участі у вирішенні питань забезпечення власних потреб у висококваліфікованих кадрах; запровадження державних механізмів підвищення мотивації громадян до праці; реформування системи управління діяльністю закладів професійної освіти в частині їх адміністративного і методологічного підпорядкування;

теоретико-методологічні засади забезпечення результативності системи набуття освітньо-професійних ознак якості формування людського капіталу через визначення  проблемних стадій їх розвитку (на етапі закінчення загальноосвітнього навчального закладу – коли випускники шкіл не визначились у виборі професії; після отримання професійної освіти – коли молоді фахівці не визначились у виборі сфери застосування праці, неспроможні працювати за отриманою спеціальністю; з початку трудової діяльності – коли людина за професійно-кваліфікаційними ознаками не відповідає вимогам роботодавця або займаній посаді);
науково-методологічні та організаційно-економічні засади побудови і реалізації стратегії розвитку людського капіталу України, а саме: розширено принципи (забезпечення єдності цілей та дотримання інтересів усіх суб’єктів формування людського капіталу; єдність управління і самоуправління у процесі розвитку людського капіталу; різноманітність форм і методів формування та розвитку людського капіталу; дієвість заходів, що здійснюються, та підходів до визначення ознак якості людського капіталу на всіх етапах його розвитку, забезпечення активної участі людини на усіх етапах її самовизначення; послідовність і безперервність процесу формування і розвитку людського капіталу; тривалість та багатоетапність процесу формування людського капіталу; рівність можливостей для кожної людини реалізувати свої особистісні й професійні спроможності і властивості, рівність умов економічного розвитку суб’єктів господарської діяльності та соціально-економічного розвитку регіонів; забезпечення і поєднання матеріальних і моральних стимулів; доступність професійної та іншої інформації відносно можливостей і добровільність самовизначення та вдосконалення професійних якостей; збереження прав особистості на вільний професійний вибір у відповідності з її інтересами, спроможностями, освітою з урахуванням потреб ринку праці у кадрах відповідної професії та кваліфікації; забезпечення загального й професійного розвитку людини у взаємозв’язку із загальнокультурними та особистісними потребами; контроль рівня професійної відповідності особи умовам конкретної сфери діяльності та займаній посаді), визначено етапи (попередній – визначення необхідності та доцільності вирішення поставленого завдання – наявності і визначеності проблеми, обґрунтування доцільності використання наявних передумов до вдосконалення функціонуючого людського капіталу; аналітичний – аналіз умов для впровадження нових підходів до розвитку людського капіталу, вибір об’єктів впливу на основі оцінки наявного трудового потенціалу для визначення напрямів його майбутнього вдосконалення; практичний – діяльність за усіма напрямами розвитку людського капіталу, на основі якої відбувається формування комплексу взаємопов’язаних заходів вдосконалення його структури і механізмів управління зазначеним процесом; оціночний – вивчаються інноваційно-інвестиційні, організаційні та кадрові ресурси для створення нової системи розвитку людського капіталу, проводиться багатоваріантна оцінка цього процесу; заключний – легітимізація системи, що впроваджується та налагодження її ефективного функціонування), обґрунтовано механізми (супроводження і корегування, моніторинг виконання, розробка та запровадження системи контролю за виконанням заходів стратегії). 

Практичне значення одержаних результатів полягає у тому, що науково-методологічні положення, висновки та практичні рекомендації дисертаційної роботи становлять наукове підґрунтя стратегічного розвитку людського капіталу України. Результати дослідження реалізовано у конкретних методичних і практичних рекомендаціях і пропозиціях, впроваджених рядом державних установ і суб’єктів економічної діяльності.

Основні положення дисертації було використано:

на державному рівні: Державним центром зайнятості Міністерства праці та соціальної політики України (довідка №ДЦ-17-4392/0/6-11 від 31.05.2011 р.) – пропозиції щодо забезпечення ефективності управління процесом формування якісних ознак людського капіталу за рахунок впровадження в практичне використання «Основних вимог до індивідуально-психологічних особливостей претендентів на заміщення вакантних посад»; 

на регіональному рівні: в діяльності Донецької обласної державної адміністрації: Головним управлінням освіти і науки (довідка № 01/22-303 від 09.04.2010 р.) – рекомендації щодо позиціювання людського капіталу в системі економічних категорій, які характеризують трудову діяльність та стан професійної визначеності людини для розвитку наукової та освітянської діяльності у вищих навчальних закладах; Головним управлінням праці та соціальної політики (довідка № 5вх-108 від 20.05.2010 р.) – пропозиції щодо заходів впливу на вирішення проблем формування ознак якості робочої сили та механізму ефективного використання і вдосконалення професійних здібностей персоналу; Головним управлінням економіки (довідка № 5-051 від 09.02.2011 р.) – пропозиції щодо впровадження раціональних механізмів ефективного управління трудовим потенціалом з урахуванням особливостей інвестиційної діяльності в розвиток людського капіталу і критеріїв їх впливу на розвиток економіки; Головним управлінням регіонального розвитку, залучення інвестицій і зовнішньоекономічних відносин (довідка № 1-302 від 03.06.2011 р.) – пріоритетні підходи до управління процесами капіталізації економіки в частині впливу людського чинника на економічний стан і ринкову вартість підприємств; Донецькою торгово-промисловою палатою (довідка № 1379/01.10 від 02.06.2011 р.) – розробки з питань функціонування економічних систем, чинників впливу людського капіталу на ефективність процесів соціально-економічного розвитку для підвищення конкурентоспроможності в сучасних умовах економічного розвитку;

на виробничому рівні: у практичній діяльності концерну «Донецькоблагробуд» (довідка № 202 від 06.06.2011 р.) – пропозиції з питань підвищення ефективності використання людського капіталу підприємства з урахуванням економічних і соціальних факторів розвитку, вдосконалення процесу прийняття управлінських рішень з приводу підвищення професійних якостей персоналу, перегляду пріоритетів у напрямках інвестиційної діяльності; ВАТ «Донецький металургійний завод» (довідка № 08/44-769 від 03.06.2011 р.) – пропозиції щодо визначення методологічних засад виміру ефективності функціонування людського капіталу підприємства, визначення критеріїв його оцінки і впливу на продуктивність праці.

Теоретичні розробки та методичні підходи дисертаційної роботи використано у навчальному процесі в Донецькому національному університеті МОНМС України при розробці науково-методичного забезпечення та викладанні курсів «Професійна орієнтація» і «Служба зайнятості» (довідка №543/01-27/6.9.0 від 16.06.2011 р.).

Особистий внесок здобувача. Наведені результати досліджень отримано автором самостійно і відображають авторський підхід до теоретико-методологічних визначень і особливостей економічної категорії людський капітал, проблем функціонування і шляхів стратегічного розвитку людського капіталу України і Донецького регіону. Із наукових праць, опублікованих у співавторстві, в дисертації використано лише ті положення, які одержано автором особисто.

Апробація результатів дослідження. Основні положення, висновки і рекомендації дисертації доповідались і отримали схвалення на міжнародних і всеукраїнських науково-практичних конференціях і семінарах: «Капіталізація підприємств та фінансових організацій: теорія і практика» (м. Донецьк, 2011р.); «Теоретические и практические аспекты инновационной деятельности в условиях глобальной экономической системы» (м. Маріуполь, 2011 р.); «Управління персоналом у ХХІ столітті: кадрова політика, мотивація, оплата праці» (м. Полтава, 2010 р.); «Проблеми розвитку зовнішньоекономічних зв’язків і залучення іноземних інвестицій: регіональний аспект» (м. Донецьк, 2010 р.); «Актуальні проблеми державного управління та державної служби в умовах постіндустріальної економіки» (м. Харків, 2010 р.); «Перспективи розвитку економіки України: теорія, методологія, практика» (м. Луцьк, 2010 р.); «Актуальні проблеми економіки та менеджменту: теоретичні і практичні аспекти» (м. Хмельницький, 2010 р.); «Стратегия качества в промышленности и образовании» (м. Варна, Болгарія, 2010 р.); «Соціально-трудові відносини: теорія та практика» (м. Київ, 2010 р.); «Сучасні проблеми управління виробництвом» (м. Донецьк, 2010 р.); «Структурні реформи і трансформації в промисловості: перспективи і пріоритети» (м. Донецьк, 2010 р.); «Проблемы рынка труда и формирования трудовых ресурсов» (м. Москва, 2010 р.); «Структурні реформи і трансформації в промисловості: перспективи і пріоритети» (м. Донецьк, 2010 р.); «Управління людськими ресурсами: держава, регіон, підприємство» (м. Донецьк, 2009 р.); «Соціально-економічні та демографічні проблеми збереження і розвитку трудового потенціалу регіонів» (м. Тернопіль, 2009 р.); «Проблемы экономического и социального развития в условиях мирового кризиса» (м. Донецьк, 2009 р.). 

Публікації. Основні положення дисертаційної роботи викладено у 27 наукових працях загальним обсягом 43,9 д.а., з яких особисто автору належить 38,75 д.а., у тому числі: 1 одноосібна монографія обсягом 18,95 д.а., 1 монографія у співавторстві загальним обсягом 8,2 д.а., з яких особисто автору належить 4,1 д.а., 25 статей у наукових фахових виданнях загальним обсягом 16,7 д.а., з яких особисто автору належить 15,65 д.а.
Структура й обсяг дисертаційної роботи. Дисертація складається зі вступу, сем розділів, висновків, списку використаних джерел із 326 найменувань, додатків. Зміст дисертації викладено на 468 сторінках друкованого тексту, включаючи 28 таблиць на 42 сторінках і 47 рисунків на 43 сторінках.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертації, розкрито її зв’язок з науковими програмами, планами, темами, сформульовано мету і задачі дослідження, визначено його об’єкт і предмет, наукову новизну та практичне значення одержаних результатів.

У першому розділі «Теоретико-методологічні основи дослідження людського капіталу» розглянуто теоретичні основи комплексного та системного дослідження людського капіталу; визначено взаємозв’язок концепцій людського капіталу та якості робочої сили; проаналізовано тенденції еволюції підходів до проблеми формування і розвитку людського капіталу.

Поява теорії людського капіталу пов’язана з розвитком науково-технічного прогресу в цілому і змінами, що безпосередньо відбулись у процесі виробництва і на ринку праці .  
Аналіз класичної теорії капіталу, економічного зростання та людського розвитку довів, що на сучасному етапі категорія «людський капітал» потребує подальшого дослідження як багаторівневе поняття, що одночасно функціонує на мікро-, мезо-, макро- та метаекономічному рівнях. Теорія людського капіталу в поєднанні економічного й соціального аспектів дозволяє ширше розглядати роль людини в суспільному житті, в діалектичній єдності вільної особи, найманого працівника і власника своїх капітальних здібностей; об'єкта та суб'єкта капіталовкладень; джерела і головного чинника процесу економічного зростання і як початкової стадії і кінцевої мети всього процесу соціально-економічного розвитку суспільства. Запропоновано під людським капіталом розуміти сукупність (систему) суспільних відносин з доцільного, усвідомленого і фахового використання в процесі виробництва та утворення нової вартості у певній сфері економічної діяльності набутих природним шляхом, сформованих і розвинених внаслідок інвестицій, втілених в людині, та накопичених нею певних запасів здоров’я, знань, вмінь, навичок, досвіду, мотивацій, власних особистих якостей та інших продуктивних здібностей, які належать їй на правах власності, що сприяє зростанню продуктивності праці та доходів суб’єктів процесу використання людського капіталу і самої людини, а також досягненню кінцевої мети суспільного розвитку – підвищенню добробуту людини, соціально-економічному розвитку суспільства та людському розвитку в цілому.

Доведено, що головним завданням, яке повинна вирішити концепція людського капіталу, є визначення максимальної відповідності якості робочої сили вимогам сучасного суспільного розвитку в цілому і конкретної сфери застосування праці зокрема. Як основні критерії якості робочої сили визначено: характеристики елементів внутрішньої структури людського капіталу (здоров'я, знання, вміння, навички, здібності, досвід, мотивація, мобільність, специфічні характеристики людської особи, морально-етичні норми та інші чинники, що характеризують продуктивний потенціал людини), а також соціальні аспекти життєдіяльності людського капіталу, що формують фундаментальну основу його існування. Людський капітал стає головним чинником ефективного розвитку на всіх рівнях управління виробничими, фінансовими, соціальними та іншими процесами від підприємства (організації) до держави в цілому. Розроблено схему взаємодії людського капіталу з іншими видами капіталу в системі виробничих відносин (рис. 1).

	Формування людського капіталу

(базовий період)

Період до початку трудової діяльності
	Розвиток і використання людського капіталу (продовження формування)

Період трудової діяльності


МК – матеріальний капітал; ФК – фінансовий капітал; ПК – природний капітал; СК – соціальний капітал; ІК – інтелектуальний капітал 

Рис. 1. Взаємодія людського капіталу з іншими видами капіталу 

в системі виробничих відносин

Визначено основні складові процесу виробничих відносин і створення нової вартості в контексті життєдіяльності людського капіталу: соціально-економічний розвиток досягається за допомогою створення нової вартості в процесі виробничих відносин шляхом взаємодії різних видів капіталу; матеріальні й фінансові ресурси стають капіталом через стосунки між людьми в умовах взаємодії економічних і соціальних чинників; людський капітал в процесі створення нової вартості впливає на речові види капіталу – матеріальний, фінансовий, природний спільно з іншими неречовими формами капіталу – соціальний, інтелектуальний – і є єдиним видом капіталу, без участі якого не може бути створена нова вартість, головним чинником системи виробничих відносин; кінцевий соціально-економічний результат господарської діяльності залежить від ефективності управління процесом виробничих відносин в цілому, а також усіма його складовими на різних етапах їх формування, залежно від сфери та рівня функціонування; економічний розвиток на мікро-, мезо- або макроекономічному рівні має розглядатися в єдності процесів формування, розвитку і використання людського капіталу. З початком періоду трудової діяльності завершується лише базовий період формування людського капіталу.

Розроблено схему формування і розвитку параметрів якості людського капіталу, за умови дотримання якої забезпечується його комплексне дослідження (рис. 2). 












Рис. 2. Схема формування і розвитку параметрів якості людського капіталу

Зроблено наголос, що формування людського капіталу – безперервний динамічний процес, який в часовому аспекті не має меж а ні за тривалістю трудової діяльності, а ні тривалістю навіть життя людини. З переходом на пенсійне забезпечення особа залишається суб'єктом процесу формування людського капіталу наступних поколінь, передаючи їм накопичений досвід. 
У другому розділі «Науково-методичне забезпечення імперативів розвитку людського капіталу: вимірювання та оцінка» проаналізовано теоретико-методичні підходи до вимірювання та оцінки людського капіталу; досліджено методичну базу вимірювання кількісного і якісного складу та особливостей оцінки людського капіталу; розроблено методичне забезпечення оцінки людського капіталу на макро- і мікроекономічному рівнях.

На основі дослідження теоретико-методологічних підходів до людського капіталу розроблено структурну схему імперативів розвитку людського капіталу, яка базується на положеннях економічної теорії і сучасних концепцій з питань людського капіталу і містить: етапи формування та рівні функціонування (державний, регіональний, мікроекономічний); концептуальні засади вимірювання та оцінки і критерії оцінки ефективності розвитку людського капіталу для особи і роботодавця; чинники розвитку (виховання, освіта, профорієнтація, професійна підготовка, соціальні аспекти розвитку); управління процесами розвитку (за напрямами формування ознак якості, за рівнями функціонування, із збереженням балансу інтересів суб’єктів процесу формування і розвитку); а також визначення економічної та соціальної функції розвитку людського капіталу, реалізація яких сприяє економічному, соціальному та людському розвитку (рис. 3).

Доведено, що при обранні науково-методичних підходів та критеріїв оцінки людського капіталу на будь-якому економічному рівні його визначення, слід мати на увазі, що за рамками оціночної визначеності залишаються значні, багатогранні нематеріальні якості людини – особистісні властивості, аспекти моральності, індивідуальні чинники, що є елементами внутрішньої структури людського капіталу. Людський капітал є категорією мікроекономіки, а накопичений людський капітал національної економіки акумулює у процесі своєї визначеності сукупність відповідних нематеріальних активів окремих індивідів. 

В результаті дослідження розроблено науково-методичні засади оцінки людського капіталу. Обґрунтовано, що результатом функціонування людського капіталу мікроекономічного рівня (Рлк) є функція (f), що визначає накопичений сукупний результат діяльності (р) кожного працівника – носія капіталоспроможності людського капіталу (i) з притаманними йому якісними ознаками (елементами внутрішньої структури людського капіталу) (j) протягом певного часу (t):
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(1)
З використанням зазначеної формули можливе також проведення розрахунку сумарного економічного результату суб’єкта будь-якої сфери використання людського капіталу мікроекономічного рівня, критеріями діяльності якого є матеріальні, фінансові або інші показники.

Обґрунтовано необхідність врахування та збалансування інтересів усіх суб’єктів формування людського капіталу при його оцінці.

Запропоновано для оцінки людського капіталу макроекономічного рівня використовувати такі показники: інвестиції в формування та розвиток людського капіталу; доходи від використання людського капіталу (заробітна плата працівників, доходи роботодавців, доходи бюджетів всіх рівнів і державних фондів, рівень капіталізації економіки). Визначено, що раціональним шляхом виміру та оцінки людського капіталу є розрахунки вартісних, відносних чи натуральних показників щодо витрат (інвестицій) у формування елементів його внутрішньої структури (знання, здоров’я, інші якості і властивості) та результатів використання (доходи, розвиток економіки, динаміка змін показників, їх співвідношення тощо).

Доведено, що інвестиціями в розвиток людського капіталу (Інв.) є продуктивні витрати на формування елементів його внутрішньої структури за рахунок усіх суб’єктів та впродовж загального періоду тривалості цього процесу:
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де f – особи-носії людського капіталу; і – елементи внутрішньої структури людського капіталу; j – суб’єкти формування людського капіталу; t = t1 + t2 – період часу, що враховує дослідження (періоди формування, використання та розвитку людського капіталу).
Запропоновано інвестиції в трудовий потенціал людини, що не був фахово використаний за професійним чи кваліфікаційним призначенням у відповідній сфері економічної діяльності, розглядати як непродуктивні витрати у контексті виміру та оцінки людського капіталу:
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(4)
де Чис. – чисельність осіб, що не працюють за отриманою професійною освітою чи мігрували; W – вартість професійної освіти однієї особи.

У зв’язку з цим запропоновано розраховувати коефіцієнт продуктивності інвестицій в трудовий потенціал (Кпр) (як співвідношення розміру інвестицій в людський капітал і трудовий потенціал відповідно) або динаміку його зміни за певний період часу (бажано – тривалий, 5 років і більше) – (kкпр):
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Визначено головні критерії оцінки ефективності функціонування людського капіталу: фаховість, профпридатність і конкурентоспроможність працівників (як ознаки якості людського капіталу) та ефективна зайнятість (як мета процесу формування людського капіталу для забезпечення вирішення завдання досягнення кращих кінцевих результатів його використання).

У третьому розділі «Аналіз проблем освітньо-професійного характеру як основи формування людського капіталу» досліджено систему освіти як головного базового фактору формування людського капіталу; визначено проблеми системи професійної освіти в контексті розвитку якості людського капіталу; проаналізовано професійну підготовку та підвищення кваліфікації фахівців як умову ефективного розвитку людського капіталу; розглянуто зарубіжний досвід управління освітою, професійною підготовкою та підвищенням кваліфікації персоналу і розроблено рекомендації щодо його адаптації в процесі реформування системи освіти і професійного навчання в Україні.
Проведена оцінка системи освіти за основними рівнями освітньої діяльності (дошкільна освіта, загальна середня освіта, позашкільна освіта, професійно-технічна освіта, вища освіта, післядипломна освіта, аспірантура, докторантура і самоосвіта) свідчить, що сучасні суспільно-економічні умови життєзабезпечення не дозволяють багатьом українським сім’ям і державі в цілому забезпечувати розвиток людського капіталу. Основними проблемами в цій сфері такі: існуюча мережа дитячих навчально-виховних закладів здебільшого зруйнована (чисельність дитячих навчальних закладів скоротилася на 43%, більшість українських дітей позбавлені права на системну дошкільну освіту); матеріальний стан абсолютної більшості громадян не дозволяє не тільки забезпечити своїм дітям відвідування закладів дошкільної освіти, а навіть придбання необхідного інструментарію для повноцінного розвитку дітей в сім’ї через неплатоспроможність населення та зростання вартості зазначених послуг і товарів широкого споживання; недостатня кваліфікація педагогічних працівників, які в умовах розширення прав навчальних закладів і самостійності організації освітнього процесу можуть привести до надання дітям неякісних або викривлених знань з окремих дисциплін; закриття державних шкіл в невеликих містах і селищах сільської місцевості, заснування приватних шкіл у мегаполісах, що не покращує умови організації навчання юнаків у регіональних поселеннях, не мотивує підвищення освітнього навантаження у навчальному процесі, вимог до учнів; руйнація промислового комплексу з наступним скороченням попиту на робітничі кадри (протягом 1990-2000 рр. попит на робочу силу різко зменшився, а на робітничі кадри – майже вдвічі); припинення державного фінансування закладів професійно-технічної освіти; безконтрольність держави в питаннях ліцензування освітньої діяльності, що привело до значних диспропорцій в системі підготовки кадрів за рахунок неефективного впровадження платної освіти тощо. Зазначене призвело до професійно-кваліфікаційного дисбалансу між потребами ринку праці і структурою підготовки кадрів навчальними закладами, значних непродуктивних витрат державних і особистих коштів громадян, моральних втрат, низького рівню отриманих знань, навичок, вмінь та інших ознак якості людського капіталу.

Доведено, що система єдиного державного іспиту неспроможна об’єктивно оцінити знання і бути критерієм щодо вступу до вищого навчального закладу, особливо за тими видами професійного спрямування продовження навчання, придатність особи до якого не можна оцінити через заходи тестування. Обов’язковою умовою вступу до вищого чи середнього професійного навчального закладу, крім перевірки рівня загальних знань за окремими дисциплінами, має стати проведення заходів профвідбору шляхом тестування (психофізиологічного обстеження) на відповідність обрання майбутньої професії особистим рисам та якостям претендента.

Концепція стратегічного розвитку системи професійної підготовки кадрів має передбачати:

1) підвищення якості підготовки спеціалістів, побудованої на основі профорієнтаційних заходів професійної самовизначеності особи, впровадження інноваційних технологій навчання, орієнтації професійної підготовки на розширення профілю компетентності людини з визначених видів діяльності;

2) запровадження розробки перспективних і поточних балансів трудових ресурсів в регіональному та професійно-кваліфікаційному розрізах і затвердження їх у встановленому порядку в складі відповідних Програм зайнятості);

3) вдосконалення системи ліцензування освітньої діяльності;

4) розробка перспективних і щорічних програм професійної підготовки кадрів згідно з потребами і тенденціями розвитку ринку праці та врахуванням показників балансу трудових ресурсів, що має стати орієнтиром для формування планів набору і випуску спеціалістів професійними навчальними закладами;

5) впровадження системи державного та регіонального замовлення на підготовку спеціалістів, враховуючи незайняте населення); 

6) формування механізму мотивації роботодавців з питань активізації їх участі у вирішенні питань забезпечення власних потреб у висококваліфікованих кадрах;

7) запровадження державних механізмів підвищення мотивації громадян до праці; 

8) реформування системи управління діяльністю закладів професійної освіти в частині їх адміністративного і методологічного підпорядкування. 

На основі урахування зазначених напрямів розроблено схему регіонального управління процесом підготовки спеціалістів ПТНЗ (рис. 4).

Рис. 4. Схема регіонального управління процесом підготовки спеціалістів 

професійно-технічними навчальними закладами

З метою забезпечення ефективного розвитку людського капіталу компанії як головного джерела підвищення її конкурентоспроможності, перелік принципів організації системи професійної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації персоналу (науковості, системного підходу до організації професійного навчання, комплексності взаємодії та оптимальності врахування інтересів особи, роботодавця і держави, випереджаючого професійного навчання, цілісності, практичного спрямування навчання, свободи вибору, мотивації до професійної підготовки, застосування інноваційних форм навчання, самоосвіти) доповнено такими: безперервність та динамічність освітньо-професійної діяльності; комплексність та системність її здійснення; дотримання вимог мотиваційного характеру; орієнтованість на розвиток і самовдосконалення персоналу в умовах організації, що навчає; відповідність програм розвитку персоналу стратегічним цілям організації.

Результати аналізу управління освітою, професійною підготовкою та підвищенням кваліфікації персоналу в США, Японії та Європі дозволили дійти висновку щодо доцільності протягом життя декілька разів змінювати сферу професійної діяльності, а фахівцям, які залишаються зайнятими в одній сфері тривалий час, – постійно підвищувати й оновлювати свою кваліфікацію. 

У четвертому розділі «Дослідження системи професійної орієнтації в процесі формування людського капіталу» виявлено проблеми організації профорієнтаційної роботи в Україні та визначено перспективи її розвитку; здійснено оцінку профпридатності фахівців до роботи в різних сферах економічної та суспільної діяльності; розроблено критерії оцінки та визначено чинники впливу системи професійної орієнтації на ефективність формування і розвитку людського капіталу.

Визначено, що фактором, який сприяє професійному самовизначенню та реалізації здатності до праці людей є дієва система професійної орієнтації населення. Доведено, що профорієнтаційні заходи впливають на ефективність формування, використання та розвитку людського капіталу протягом всього періоду виховного, освітнього, професійного становлення особистості, що позначається на рівні економічного і людського розвитку суспільства та безпосередньо добробуту кожної людини (рис. 5).

Рис. 5. Вплив професійної орієнтації на ефективність формування 

і використання людського капіталу та рівень суспільного розвитку 

Доведено, що система професійної орієнтації має передбачати такі напрями: навчання загальним поняттям та призначеності профорієнтації; професійну інформацію про світ професій та навчальних закладів з їх здобуття; індивідуальні професійні консультації на різних етапах навчання з відповідним системним коригуванням навчального процесу; комплектування класів з поглибленим вивченням окремих дисциплін, профільним навчанням, враховуючи індивідуальні особливості учнів, згідно з висновками та рекомендаціями педагогів і фахівців з професійної орієнтації; зустрічі з представниками різних професій; екскурсії на підприємства, в установи, наукові заклади тощо.

Обґрунтовано, що системний підхід до професійної самовизначеності особи, що передбачає єдність та взаємообумовленість процесів освіти, професійної орієнтації і працевлаштування, забезпечує впровадження якісного управління вибором професії людей. Обґрунтовано, що системний підхід до професійної самовизначеності особи, що передбачає єдність та взаємообумовленість процесів освіти, професійної орієнтації і працевлаштування, забезпечує впровадження якісного управління вибором професії.

Розроблено схему набуття освітньо-професійних ознак якості формування людського капіталу (рис. 6).

* – можливий «збій в роботі системи»

Рис. 6. Схема набуття освітньо-професійних ознак якості формування 

людського капіталу

У разі неякісного здійснення освітньо-професійної підготовки «збій в роботі системи – *» можливий на таких етапах підготовки фахівців:

по закінченні загальноосвітнього навчального закладу – в разі, коли випускники шкіл не змогли визначитись у виборі професії та продовжити навчання з професійної підготовки;

після отримання професійної освіти – в разі невизначеності молодих фахівців у виборі сфери застосування праці, при неможливості знайти роботу, а також через розчарованість обраною професією чи, навіть, неспроможності працювати за отриманою спеціальністю;

з початку трудової діяльності – в разі нездолання професійного відбору у роботодавця або при виявленні в процесі роботи нестатку професійно-кваліфікаційних знань, навичок, психологічної чи іншої невідповідності спроможностей фахівця займаній посаді.

В цих випадках до процесу професійної визначеності та наступного працевлаштування особи мають залучатись посередники на ринку праці – державна служба зайнятості, приватні кадрові агентства або громадські організації з питань сприяння працевлаштуванню.

Зазначено, що потреби у створенні нового окремого відомчого органу з управління профорієнтаційною роботою в державі немає, слід зберегти напрацьовані вертикалі управління цією сферою за Міністерством освіти і науки, молоді та спорту України і Міністерством праці та соціальної політики України. Необхідно визначити єдину керуючу структуру системою професійної орієнтації – Міністерство праці та соціальної політики на державному рівні і місцеві структурні підрозділи державної служби зайнятості – на регіональному рівні з відповідним організаційним та законодавчим врегулюванням їх діяльності та коригуванням нормативних кадрових, фінансових аспектів тощо. Щодо вирішення безпосередньо конкретних задач на різних етапах підготовки людини до самостійної трудової діяльності та професійної самовизначеності і в процесі самої трудової діяльності, – кожне відомство має самостійно виконувати покладені на нього функції. 

Для забезпечення безперервної, фахової, системної організації профорієнтаційної діяльності запропоновано здійснити комплексну розбудову всієї структури підрозділів її організації, управління та здійснення на постійній основі. Кожен навчальний заклад (як загальноосвітній, так і з професійної підготовки) повинен мати в штатному розкладі посаду психолога-консультанта з навичками здійснення заходів професійного добору. Відповідні установи органів місцевого самоврядування (освіти, працевлаштування, соціального захисту, охорони здоров’я тощо) мають здійснювати організаційне, науково-методологічне, інформаційне та інше супроводження та контрольні функції належного виконання профорієнтаційної роботи; для здійснення цієї роботи вони повинні мати у своєму складі фахівців з профорієнтаційної роботи. Роботодавцям рекомендовано зарахувати до складу їх підрозділів з управління персоналом фахівців, які професійно володіють навичками професійного відбору (хоча б на умовах їх залучення за контрактом на час необхідності здійснення відповідних заходів під час укладання трудових договорів з претендентами на вакантні посади), а для органів державної служби та місцевого самоврядування ця норма має бути обов’язковою для виконання.
Сформульовано перелік вимог щодо реформування процесу професійної визначеності людини: керованість системи, можливість її раціонального управління і контролю (для керуючих) й ефективного функціонування і обрання оптимальних критеріїв оцінки діяльності (для установ та фахівців з профорієнтації); зрозумілість, доступність й простота до сприйняття і проходження визначених заходів (для широкого загалу користувачів); реальність та забезпеченість до повноцінного виконання (для відповідних установ і організацій); визначеність (для структур, що забезпечують профорієнтаційну роботу з різних питань); сприйняття причин необхідності нововведень, цілей та важливості вирішення проблеми, однозначність і реальність щодо безумовного, незворотного, повноцінного впровадження без виключень (для всіх учасників процесу в особистому, родинному, корпоративному, регіональному та загальносуспільному визначенні).

Окреслено основні аспекти управління процесом вибору професії: педагогічний (передбачає процес набуття та засвоєння певної системи норм, знань, навичок і вмінь, які дають змогу якісно реалізовувати професійну діяльність); індивідуально-економічний (забезпечує вирішення конкурентних, матеріальних та інших особистих завдань людини); суспільно-економічний (відображає поліпшення якісного складу трудового потенціалу та можливість досягнення відповідного рівня соціально-економічного і людського розвитку); суспільно-моральний (забезпечує відповідність необхідних особистих моральних, поведінкових та інших рис фахівців в окремих сферах суспільної діяльності); соціально-ментальний (дає змогу реалізувати через професійну діяльність вирішення соціальних проблем, сприяє виявленню індивідуальних інтересів і підвищенню задоволеності працею); соціально-психологічний (передбачає виявлення специфічних нахилів, інтересів і здібностей індивіда, найбільше відображає індивідуальні психологічні показники особистості); медико-біологічний (характеризує врахування стану здоров’я, окремих фізіологічних якостей людини, з одного боку, необхідних до виконання певної професійної діяльності, з іншого, можливо, визначає відповідні обмеження).

З метою забезпечення професійної придатності фахівців державної служби зайнятості розроблено «Основні вимоги до індивідуально-психологічних особливостей претендентів на заміщення вакантних посад в Державній службі зайнятості Донецької області та комплекс психодіагностичних методик для виявлення відповідності претендентів основним вимогам». Профдіагностичне тестування претендентів на вакантні посади здійснюється за допомогою спеціально обраної сукупності тестів окремо для керівників структурних підрозділів та їх заступників і окремих сфер діяльності чи посад (бухгалтери, фінансисти, юристи, програмісти, спеціалісти з прийому громадян, диспетчер-консультант, діловод тощо).

Обґрунтовано, що критеріями оцінки впливу заходів системи професійної орієнтації населення на ефективність формування і розвитку людського капіталу є відповідний рівень ознак якості робочої сили, досягнутий за сприяння заходів професійної орієнтації, з урахуванням економічних і соціальних аспектів формування людського капіталу. Чинниками впливу системи профорієнтації на ефективність формування і використання людського капіталу визначено інвестиції в людський капітал; наявність в закладах освіти кваліфікованих суб’єктів профорієнтаційної діяльності, чіткої системи профорієнтаційних заходів; забезпеченість якісного підбору персоналу за рахунок застосування дієвих заходів професійного відбору; підготовку персоналу в навчальних закладах на запит корпорації з безперервним профорієнтаційним супроводженням процесу його навчання; якісну організацію професійної адаптації прийнятих на роботу фахівців; застосування спеціальних профорієнтаційних заходів в процесі організації внутрішньокорпоративної системи перепідготовки та підвищення кваліфікації персоналу; визначення потенційних можливостей кар’єрного зростання робітників із складу кадрового резерву; критерії і процедури проведення атестації персоналу, перегляду системи оплати праці, інших мотиваційних чинників матеріального і соціального стимулювання. 

У п’ятому розділі «Економічний та суспільний розвиток в контексті ефективності формування людського капіталу» проаналізовано роль людського капіталу в процесах економічного розвитку; визначено систему показників оцінки соціально-економічної ефективності інвестування в людський капітал; надано оцінку розвитку людського капіталу в контексті процесів управління капіталізацією та конкурентоспроможністю вітчизняної економіки в умовах виходу з кризи; досліджено людський розвиток як стратегічну мету та критерій суспільного прогресу і розвитку людського капіталу. 
Ефективне функціонування людського капіталу стає головною умовою і фактором економічного зростання, а його якість – безпосереднім чинником сталого економічного розвитку суспільства. 

На основі проведеного дослідження доведено, що важливим фактором інвестування в людський капітал є раціональність обрання підходів до визначення витрат в якості інвестицій в людський капітал. Поточні витрати, що забезпечують життєдіяльність людини (витрати на харчування, лікування, соціально-побутові, господарські, житлові цілі тощо) є активними чинниками процесу формування людського і трудового потенціалу, але не можуть вважатися інвестиціями в людський капітал. Напрямами інвестування в людський капітал є витрати на охорону здоров’я, виховання дітей, загальну освіту, професійну підготовку, науку, трудову мобільність, мотивацію до праці, пошук економічно важливої інформації тощо. 

У результаті дослідження сучасного стану об’єктів промислового виробництва, діючої системи управління економічними процесами на мікроекономічному рівні та державного впливу на вирішення питань розвитку промисловості виявлено проблеми технічного характеру (основні виробничі фонди більшості вітчизняних підприємств фізично зношені, діючі технології морально застаріли, що не дозволяє здійснювати виробництво продукції з високими характеристиками якості відповідно постійно зростаючим потребам попиту потенційних споживачів та ефективно конкурувати на світових ринках товарів та послуг з західними корпораціями), економічного (низький рівень продуктивності праці, невиправдане  зростання витрат на виробництво, зменшення рентабельності виробництва, низькі доходи, розбалансована нераціональна податкова система, дія якої призводить до вимивання обігових коштів), соціального (низький рівень оплати праці, соціальної захищеності персоналу, соціальної відповідальності бізнесу), інституціонального та організаційного характеру, що потребують негайного вирішення. Доведено, що головна причина такого становища – відсутність наукового підходу до процесу управління розвитком економіки суб’єктів господарської діяльності, що стало наслідком ігнорування ролі інноваційних аспектів діяльності, і не тільки в питаннях удосконалення технології виробництва, а й в цілому в підходах до підбору, професійної підготовки і підвищення кваліфікації персоналу; до рівня професійності менеджменту і відповідальності управлінського персоналу за всіма напрямами, сферами діяльності та рівнями управління. 

Зроблено висновок, що створення і розвиток механізму раціонального інвестування в людський капітал не лише не може виступати в якості альтернативи «фізичної» капіталізації підприємств, а навпаки – є його головною ланкою. Обґрунтовано, що реалізація цього найважливішого джерела капіталізації є первинним завданням, перш за все, тому, що даний чинник є локомотивом динамічного розвитку і засобом підвищення конкурентоспроможності економічних систем.

Обґрунтовано, що людський капітал характеризує процес виробничого використання (капіталізації) трудового потенціалу, а людський розвиток – є кінцевою, стратегічною метою та критерієм соціально-економічної ефективності функціонування і розвитку людського капіталу. Всебічне системне дослідження процесів суспільного розвитку з використанням діалектичних методів дозволило зробити висновок, що розвиток слід трактувати як процес практичної реалізації потенціалу людини. Тому концепцію розвитку людського потенціалу слід розглядати з позиції безпосередньо характеристики економічної категорії людський потенціал, а дослідження концепції людського розвитку – на науковій базі людського капіталу.

Аналіз процесів функціонування людського капіталу на різних рівнях його використання окреслив важливі особливості його впливу на суспільний розвиток у сукупності всіх аспектів багатогранності свого визначення, що поєднує економічні і соціальні фактори процесу розвитку. В свою чергу, концепція людського розвитку має на увазі соціальний вимір економічного розвитку і навпаки – економічний вимір забезпечення соціальних процесів, центральною ланкою яких є людина – найважливіший чинник і споживач соціально-економічного розвитку. При цьому, важливим аспектом дослідження і вирішення проблем людського розвитку є врахування моральних чинників зазначеного процесу. 
У шостому розділі «Регіональна система формування та розвитку людського капіталу» надано оцінку функціонування людського капіталу на мезоекономічному рівні та його впливу на соціально-економічний розвиток регіону; проведено системний аналіз проблем формування та розвитку людського капіталу Донецької області; розроблено факторні моделі формування та розвитку людського капіталу регіону.
У результаті дослідження організаційно-методологічних підходів до розвитку людського капіталу зроблено висновок про неможливість забезпечення його ефективного стратегічного розвитку без належного врахування регіональних аспектів і особливостей. 

На основі визначення комплексу пріоритетних завдань соціально-економічного розвитку регіону (розвинений науково-освітній і науково-виробничий комплекси, ефективна система підготовки, залучення та використання високопрофесійних трудових ресурсів, висока частка інноваційно-активних підприємств і фінансових інститутів в економіці, висока якість життя, що забезпечується платоспроможним попитом населення)  розроблено схему формування механізму ефективного функціонування людського капіталу мезоекономічного рівня (рис. 7).





	– створення ефективної системи влади;
	– сприяння поліпшенню умов для розвитку малого та середнього бізнесу;

	– запровадження справедливої системи міжрегіонального розвитку територій;
	– сприяння поліпшенню інвестиційного клімату в державі та регіонах;

	– скорочення частки державних коштів на потреби соціального розвитку;
	– сприяння підвищенню якості життя;

	– впровадження ринкових механізмів управління економікою і соціальним розвитком;
	– запровадження ефективної політики залучення в економіку регіону високопрофесійних кадрів нової генерації;

	– впровадження державних, регіональних, громадських і наукових заходів щодо активізації міжнародних зв’язків;
	– створення ефективних механізмів функціонування ринку праці та забезпечення продуктивної зайнятості населення;

	– сприяння розвитку людського капіталу за усіма напрямками та рівнями формування;
	– стимулювання розвитку академічної та університетської науки, створення альянсу між вищою школою, академічною наукою і бізнесом;

	– створення умов для модернізації економіки, розвитку науково-освітнього  комплексу;
	– забезпечення стимулюючих умов і створення інфраструктури для інноваційного бізнесу

	– сприяння створенню середнього класу;
	







Рис. 7. Схема формування механізму ефективного функціонування

людського капіталу мезоекономічного рівня
Особливістю мезоекономічного рівня розвитку людського капіталу є те, що на зазначений процес впливають як аспекти безпосередньо регіонального походження, так і усі складові його формування та чинники, якими керуються суб’єкти формування і розвитку людського капіталу: власне особа, суб’єкти економічної діяльності (мікроекономічного рівня), державні установи і організації (макроекономічного рівня). 

Проведений аналіз статистичних показників розвитку людського капіталу Донецької області за 1991-2010 рр. свідчить про значний економічний потенціал Донецької області для забезпечення ефективного розвитку людського капіталу. Регіон, на який припадає 9,7% загальної кількості постійного (і працездатного) населення, 9,5% основних засобів в економіці, виробляє 12,4% загальнодержавного продукту і створює 12,4% доданої вартості у країні. Область забезпечує обсяг виробництва регіонального продукту на одну особу постійного населення на 127,3%, реалізацію промислової продукції – майже удвічі, а експорт товарів – у 2,5 рази більше проти загальних показників по Україні. 

При цьому, експлуатація застарілих виробничих потужностей, до того ж з низькими характеристиками їх техніко-технологічного рівня, без впровадження необхідних природоохоронних заходів, заходів охорони праці, при надмірному індустріальному навантаженні, призводить до створення несприятливих умов життя і праці населення  (табл. 1). Рівень захворюваності на активний туберкульоз, як одного з характерних і найбільш розповсюджених видів професійного захворювання, для Донецької області майже на 20% перевищує загальнодержавні показники. Щодо виробничого травматизму, то кількість потерпілих складає більше ніж втричі, а загиблих на виробництві – удвічі вище, ніж по країні в цілому. Викиди шкідливих речовин у розрахунку 1 км2 території більш ніж у 5 разів перевищують загальнодержавні показники.

Таблиця 1

Показники формування якісних ознак людського капіталу Донецької області
	№
	Показники
	1995
	2000
	2005
	2010

	1.
	Економічно активне населення у віці 15-70 років, тис. чол. 
	2935,1
	2383,5
	2265,1
	2166,6

	2.
	Рівень безробіття (за методологією МОП), % до економічно активного населення
	4,8
	9,7
	6,2
	8,4

	3.
	Випущено спеціалістів вищими навчальними закладами, тис. чол.:

– закладами І-ІІ рівнів акредитації

– закладами ІІІ-ІV рівнів акредитації
	19,9

10,7
	14,1

24,7
	16,1

30,2
	12,6

38,1

	4.
	Кількість працівників наукових організацій, тис. чол.
	23,8
	13,6
	10,7
	7,8

	5.
	Впровадження нових прогресивних технологічних процесів в промисловості
	275
	158
	90
	70

	6.
	Освоєно виробництво нових видів продукції, найменувань
	944
	866
	172
	124

	7.
	Підготовка та підвищення кваліфікації кадрів, тис. чол.:

– навчались новим професіям

– підвищили кваліфікацію
	72,1

130,9
	55,6

137,2
	58,1

150,8
	42,7

136,0

	8.
	Доходи обласного бюджету, млн. грн.
	…
	1263,5
	2787,4
	7461,2

	9.
	Видатки обласного бюджету, млн. грн.

у тому числі:

– на освіту

– на охорону здоров’я

– на соціальний захист населення

– на культуру і мистецтво
	…

…

…

…

…
	2288,5

441,5

427,4

372,8

39,4
	3643,8

1238,3

1074,3

546,5

132,8
	11730,2

3588,3

3331,5

2481,5

474,5

	10.
	Кількість оздоровлених у санаторних оздоровчих закладах, чол.
	407309
	290997
	262648
	260340


Результати проведеного аналізу свідчать про існуючу нерівність умов регіонального розвитку в Україні. У міжрегіональному порівнянні Донецька область за рівнем регіонального індексу людського розвитку на протязі усього періоду, за який розраховується показник, займає останнє або передостаннє місце і майже за усіма складовими цього показника. За таких умов не може бути забезпечено ефективне відтворення і розвиток людського капіталу, який є джерелом досягнення високих ознак людського розвитку. 

Здійснено економіко-математичні розрахунки визначення факторів ефективного розвитку людського капіталу Донецької області за допомогою багатофакторної регресійної моделі залежності функції Y (доходи обласного бюджету) від обраних факторів – параметрів якості людського капіталу (Х1 – економічно активне населення, Х2 – видатки обласного бюджету на освіту, Х3 – фінансування наукових розробок, Х4 – видатки обласного бюджету на охорону здоров’я, Х5 – видатки обласного бюджету на соціальний захист населення). 
Отримано економетричну модель залежності Y від Х2, Х4,  Х5. Розрахунки свідчать, що врахування факторів Х1 і Х3 не є коректним, бо має ознаки мультиколлінеарності по відношенню до інших факторів. Замалий розмір коефіцієнту кореляції за фактором Х2 не забезпечує функціональної залежності змінного показника Y. Наявні обсяги фінансування наукових досліджень (X3) за рахунок загальнодержавних і корпоративних джерел не впливають на показники ефективності розвитку регіону.

Щільна, прогресуюча динамічна залежність має місце лише у залежності Y від X4 і Х5, які характеризують фізичну складову параметрів якості трудового потенціалу та загальні соціальні умови життєзабезпечення у регіоні (рис. 8, рис. 9).

	Рис. 8. Графік залежності доходів 

обласного бюджету від обсягів 

видатків на охорону здоров’я
	Рис. 9. Графік залежності доходів 

обласного бюджету від обсягів 

видатків на соціальний захист 

населення


Коректною і практично аналогічною у даному контексті виявляється також лише залежність середньої заробітної плати працівників (Z) від Х4 і Х5.

За допомогою економіко-математичних методів оцінки стану процесів розвитку людського капіталу Донецької області доведено, що загальний стан впровадження ринкових реформ і умови розвитку економіки України, а також діюча система управління міжрегіональним розвитком у державі не створюють умов для забезпечення ефективного розвитку людського капіталу.

У сьомому розділі «Стратегія розвитку людського капіталу України» проаналізовано концептуальні підходи до формування стратегічного розвитку людського капіталу України; сформовано модель стратегічного управління та обґрунтовано пріоритетні напрями забезпечення розвитку вітчизняного людського капіталу; запропоновано систему заходів і визначено етапи реалізації стратегії розвитку людського капіталу України.

Імперативи в контексті людського капіталу визначено як наполегливу вимогу вирішувати завдання щодо його формування, реалізації та розвитку за чітко визначеними правилами, процедурами, принципами тощо. 

Сучасний розвиток суспільства характеризується тим, що людина набуває нового статусу в суспільстві в цілому та у конкретних сферах економічної діяльності, вона визначає провідну ідею розвитку особистості як соціальної істоти, громадянина і працівника. Тому формування стратегії розвитку людського капіталу має виходити з усвідомлення ролі людини як системоутворюючого елементу економіки, комплексної багатофункціональної економічної категорії, соціально-економічної за сутністю, походженням, призначенням та критеріями оцінки ефективності, що кореспондуються з головними його функціями – економічною і соціальною.

На основі вивчення наукових розробок з питань розвитку людського капіталу, базові принципи розробки стратегії розвитку людського капіталу та механізмів її реалізації (комплексності; науковості; єдності теорії і практики; цілісності; узгодженості цілей із способами їх досягнення для отримання результатів відповідних видів діяльності, що очікуються; інтеграції; ефективності; розвитку і саморозвитку; сталості) доповнено такими: забезпечення єдності цілей та дотримання інтересів усіх суб’єктів формування людського капіталу, перш за все самої людини, як носія власної капіталоспроможності; єдність управління і самоуправління у процесі розвитку людського капіталу; різноманітності форм і методів формування та розвитку людського капіталу, який базується на закономірностях взаємозв’язків розвитку уявлень, усвідомлення і діяльності (відображає вимоги підходів до фахового впливу на формування усіх аспектів поведінки суб’єктів у процесі формування людського капіталу); дієвість заходів, що здійснюються, та підходів до визначення ознак якості людського капіталу на всіх етапах його розвитку, в тому числі забезпечення активної участі людини на усіх етапах її самовизначення, що дасть можливість їй перевірити свої здібності, сформувати відповідальне відношення до праці взагалі й у конкретній галузі діяльності; послідовність і безперервність процесу формування і розвитку людського капіталу; тривалість та багатоетапність процесу формування людського капіталу; рівність можливостей для кожної людини реалізувати свої особистісні й професійні спроможності і властивості, рівність умов економічного розвитку суб’єктів господарської діяльності та соціально-економічного розвитку регіонів; забезпечення і поєднання матеріальних і моральних стимулів (передбачає розроблення системи заохочення, згідно з якою кожен працівник має бути впевненим у дієвості й ефективності мотиваційних факторів вдосконалення своїх професійних здібностей); доступність професійної та іншої інформації відносно можливостей і добровільність самовизначення та вдосконалення професійних якостей; безумовне збереження прав особистості на вільний професійний вибір у відповідності з її інтересами, спроможностями, освітою з урахуванням потреб ринку праці у кадрах відповідної професії та кваліфікації; забезпечення загального й професійного розвитку людини у взаємозв’язку із загальнокультурними та особистісними потребами; контроль рівня професійної відповідності особи умовам конкретної сфери діяльності та займаній посаді. 

Обґрунтовано, що процес формування та побудови стратегії розвитку людського капіталу в сучасних умовах має включати такі основні етапи:

1) попередній (визначення необхідності та доцільності вирішення поставленого завдання – наявності і визначеності проблеми, обґрунтування доцільності використання наявних передумов до вдосконалення функціонуючого людського капіталу, для чого проводиться вивчення ресурсних можливостей та ринкових переваг перед існуючими умовами його життєдіяльності та традиційними механізмами вирішення окреслених питань, виявлення потенційних учасників процесу і суб’єктів його модернізації);

2) аналітичний (аналіз умов для впровадження нових підходів розвитку людського капіталу, вибір об’єктів впливу, в тому числі першочергових на основі оцінки наявного трудового потенціалу для визначення напрямів його майбутнього вдосконалення);

3) практичний (діяльність за усіма напрямами розвитку людського капіталу, на основі якої відбувається формування комплексу взаємопов’язаних заходів вдосконалення його структури і механізмів управління зазначеним процесом);

4) оціночний (вивчаються інноваційно-інвестиційні, організаційні та кадрові ресурси для створення нової системи розвитку людського капіталу, проводиться багатоваріантна оцінка цього процесу);

5) заключний (легітимізація системи, що впроваджується та налагодження її ефективного функціонування).

Аналіз сучасного стану розвитку людського капіталу України свідчить, що протягом двох останніх десятиріч мають місце такі негативні тенденції: чисельність населення зменшилася на 11,2%; спостерігається від’ємна динаміка приросту населення; чисельність пенсіонерів населення збільшилась майже на 20%, що свідчить про старіння населення; зниження соціальних стандартів життя населення; номінальна заробітна плата середньостатистичного працівника зросла у 10 разів, в той час як вартість життя (за цінами основних продуктів харчування, побутових послуг, товарів першої необхідності) – у 20-50 разів; частка населення із середньодушовими грошовими доходами, нижчими за прожитковий мінімум, складає більше 30%; у структурі витрат населення майже 90% складають життєво необхідні споживчі витрати, в той час, як витрати на відпочинок і культуру – лише 2%, на освіту – лише 1,5%, щодо сільської місцевості, то ці напрямки витрати складають ще менше – відповідно по 1%; розмір соціальної допомоги майже дорівнює сумі заробітної плати, що свідчить про повну відсутність мотиваційних чинників до праці; нерозвиненість підприємництва у державі, як основи створення середнього класу; обсяги виробництва знижено на 30%; від’ємний фінансовий результат від звичайної діяльності; основні виробничі фонди більшості вітчизняних підприємств фізично зношені (ступінь зносу – 61,2%), діючі технології морально застаріли, що не дозволяє здійснювати виробництво продукції з високими характеристиками якості відповідно до постійно зростаючих потреб споживачів та ефективно конкурувати на світових ринках товарів і послуг; в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, працює 27,8% персоналу; система охорони здоров’я зорієнтована не на профілактику захворюваності, а на лікування вже хворих людей, що не відповідає світовим стандартам, низький платоспроможний попит населення призвів до зменшення удвічі кількості населення, що користуються послугами оздоровчих закладів; неврегульованим є фінансування системи освіти; кількість працівників наукових організацій зменшилась більше, ніж втричі. Зазначене дозволяє стверджувати, що сучасний стан економіки України неспроможен забезпечити належні умови формування трудового потенціалу держави та розвиток відповідних параметрів якості людського капіталу.

Визначення стратегічного управління як процесу реалізації концепції, у якій поєднуються цільовий та інтегральний підходи до функціонування системи, дало можливість розробити модель стратегічного управління розвитком людського капіталу України (рис. 10). 
Обґрунтовано, що ця модель має забезпечити ефективний розвиток людського капіталу і містити напрями, які впливатимуть на вдосконалення структурних елементів внутрішньої структури (параметрів якості) людського капіталу (здоров’я, особистісні якості, рівень знань, навички, здібності, досвід, аспекти мотивації і мобільності, корпоративне мислення тощо), безпосередньо середовище його функціонування та чинники зовнішнього впливу (фактори макро- і мезоекономічного рівня, які впливають на умови функціонування людського капіталу і формування параметрів його якості).

Під механізмом організації управління системою заходів стратегічного розвитку людського капіталу в економічній сфері запропоновано розуміти сукупність організаційно-економічних форм, за допомогою яких реалізується система відносин в процесі функціонування людського капіталу держави. Механізм реалізації стратегії розвитку людського капіталу як система має включати такі складові: ринковий механізм реалізації, інституціональний механізм, функціональні напрями формування й розвитку, державний механізм управління і регулювання процесами розвитку.

Головні аспекти, що формують умови розвитку людського капіталу, поділено на три групи: інституціональні (нормативно-правові та адміністративно-управлінські аспекти розвитку людського капіталу), особистісні (персоніфіковані якісні ознаки особистісних рис самої людини, як об’єкту впливу, так і усіх суб’єктів формування людського капіталу) та функціональні напрямки стратегії забезпечення ефективного розвитку людського капіталу.

Розроблено стратегію розвитку людського капіталу України, яка являє собою сукупність послідовних, взаємозалежних організаційно-економічних форм реалізації системи відносин у процесі функціонування людського капіталу. 

Реалізація моделі стратегічного розвитку людського капіталу в Україні передбачає необхідність здійснення комплексу організаційних заходів: визначення стратегічних, довгострокових (перспективних), середньострокових, поточних та термінових заходів; визначення конкретних термінів виконання чи досягнення відповідних результатів; визначення суб’єктів управління процесами (конкретних виконавців); визначення порядку супроводження і корегування, моніторингу виконання; розробка та запровадження системи контролю за виконанням заходів стратегії. 

ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі комплексно вирішено суспільно значиму проблему розробки стратегії розвитку людського капіталу України в контексті інноваційного розвитку шляхом удосконалення теоретико-методологічних і науково-практичних основ імперативів стратегічного розвитку людського капіталу. 
За результатами проведеного дослідження зроблено такі методологічні та науково-практичні висновки.

1. На основі дослідження теоретико-методологічних основ людського капіталу уточнено зміст цієї категорії: запропоновано під «людським капіталом» розуміти сукупність (систему) суспільних відносин з доцільного, усвідомленого і фахового використання в процесі виробництва та утворення нової вартості у визначеній сфері економічної діяльності набутих природним шляхом, сформованих і розвинених внаслідок інвестицій, втілених в людині та накопичених нею певних запасів здоров’я, знань, вмінь, навичок, досвіду, мотивацій, власних особистих якостей та інших продуктивних здібностей, які належать їй на правах власності, що сприяє зростанню продуктивності праці та доходів суб’єктів процесу використання людського капіталу і самої людини, а також досягненню кінцевої мети суспільного розвитку – підвищенню добробуту людини, соціально-економічному розвитку суспільства та людському розвитку в цілому.

2. У результаті дослідження структури людського капіталу основними критеріями якості робочої сили визначено характеристики елементів внутрішньої структури людського капіталу і соціальні аспекти життєдіяльності людського капіталу. 

Розроблено схему взаємодії людського капіталу з іншими видами капіталу в системі виробничих відносин – матеріальним, фінансовим, природним, соціальним, інтелектуальним. Визначено основні складові процесу виробничих відносин і створення нової вартості в контексті життєдіяльності людського капіталу: соціально-економічний розвиток; матеріальні й фінансові ресурси; людський капітал; соціально-економічний результат господарської діяльності; економічний розвиток на мікро-, мезо- або макроекономічному рівнях.

3. На основі аналізу методологічних основ становлення та розвитку наукових теорій людського капіталу в умовах змін суспільного устрою, розвитку економічної науки та глобалізації економіки, а також вивчення концепцій інтелектуальної економіки і суспільства знань визначено соціально-економічні фактори формування й розвитку людського капіталу, що покладено в основу розробленої схеми формування і розвитку параметрів якості людського капіталу, яка включає: рівні, суб’єкти, етапи, цілі, завдання, мотиви, умови, чинники, середовище, джерела, механізми, засоби, інститути, критерії оцінки якості, ризики.

4. Запропоновано структурну схему імперативів розвитку людського капіталу, яка містить: етапи формування та рівні функціонування (державний, регіональний, мікроекономічний); концептуальні засади вимірювання та оцінки і критерії оцінки ефективності розвитку людського капіталу для особи і роботодавця; чинники розвитку (виховання, освіта, профорієнтація, професійна підготовка, соціальні аспекти розвитку); управління процесами розвитку (за напрямами формування ознак якості, за рівнями функціонування, із збереженням балансу інтересів суб’єктів процесу формування і розвитку); а також визначення економічної та соціальної функції розвитку людського капіталу, реалізація яких сприяє економічному, соціальному та людському розвитку.

5. У процесі аналізу теоретико-методичних підходів до вимірювання кількісного і якісного складу людського капіталу та особливостей його оцінки розроблено науково-методичні підходи до оцінки людського капіталу на макро- і мікроекономічному рівнях. 

Для оцінки людського капіталу макроекономічного рівня запропоновано використовувати такі показники: інвестиції в формування та розвиток людського капіталу; доходи від використання людського капіталу. Інвестиціями в розвиток людського капіталу є продуктивні витрати на формування елементів його внутрішньої структури за рахунок усіх суб’єктів та впродовж загального періоду тривалості цього процесу. Інвестиції в трудовий потенціал людини, що не був фахово використаний за професійним чи кваліфікаційним призначенням у відповідній сфері економічної діяльності, розглядаються як непродуктивні витрати у контексті виміру та оцінки людського капіталу. Запропоновано розраховувати коефіцієнт продуктивності інвестицій в трудовий потенціал (як співвідношення розміру інвестицій в людський капітал і трудовий потенціал відповідно) або динаміку його зміни за певний період часу (5 років і більше).

Обґрунтовано, що результатом функціонування людського капіталу мікроекономічного рівня є функція, що визначає накопичений сукупний результат діяльності кожного працівника – носія капіталоспроможності людського капіталу з притаманними йому якісними ознаками (елементами внутрішньої структури людського капіталу) протягом певного часу.

Визначено головні критерії оцінки ефективності функціонування людського капіталу: фаховість, профпридатність і конкурентоспроможність працівників та ефективна зайнятість.

6. У результаті аналізу стану системи освіти в Україні виявлено проблеми її функціонування (зруйнована мережа дитячих навчально-виховних закладів; низька платоспроможність населення та зростання вартості освітніх послуг; недостатня кваліфікація педагогічних працівників; руйнація промислового комплексу з наступним скороченням попиту на робітничі кадри; припинення державного фінансування закладів професійно-технічної освіти; безконтрольність держави в питаннях ліцензування освітньої діяльності) та зроблено висновок, що сучасні суспільно-економічні умови життєзабезпечення не дозволяють багатьом українським сім’ям і державі в цілому забезпечувати розвиток людського капіталу. 

7. У результаті оцінки системи професійної підготовки та підвищення кваліфікації персоналу підприємств та перепідготовки і підвищення кваліфікації незайнятого населення запропоновано напрями формування концепції стратегічного розвитку системи професійної підготовки кадрів. Розроблено схему регіонального управління процесом підготовки спеціалістів ПТНЗ, яка передбачає методологічне і адміністративне управління діяльністю навчальних закладів, а також взаємодію суб’єктів, які здійснюють замовлення на підготовку спеціалістів.

Перелік принципів організації системи професійної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації персоналу доповнено такими: безперервність та динамічність; комплексність та системність; дотримання вимог мотиваційного характеру; орієнтованість на розвиток і самовдосконалення персоналу в умовах організації, що навчає; відповідність програм розвитку персоналу стратегічним цілям організації.

8. На основі вивчення зарубіжного досвіду управління освітою, професійною підготовкою та підвищенням кваліфікації персоналу визначено можливості його використання в Україні. При реформуванні вітчизняної системи освіти і професійного навчання доцільним є необхідність протягом життя декілька разів змінювати сферу професійної діяльності, а фахівцям, які залишаються зайнятими в одній сфері тривалий час, – постійно підвищувати й оновлювати свою кваліфікацію. 

9. На основі дослідження сутності та принципів організації профорієнтаційної роботи доведено, що профорієнтаційні заходи впливають на процеси формування, використання та розвитку людського капіталу протягом всього періоду виховного, освітнього, професійного становлення особистості, що позначається на рівні економічного і людського розвитку суспільства та безпосередньо добробуту кожної людини.  Розроблено схему впливу професійної орієнтації на ефективність формування і використання людського капіталу та рівень суспільного розвитку. 

10. У результаті оцінки проблем організації профорієнтаційної роботи в Україні для забезпечення системного підходу до професійної самовизначеності особи розроблено схему набуття освітньо-професійних ознак якості формування людського капіталу. Запропоновано напрями формування і розвитку ефективної системи професійної орієнтації в Україні: комплексна розбудова структури підрозділів її організації, управління та здійснення на постійній основі; включення до штатного розкладу навчального закладу  посади психолога-консультанта з навичками здійснення заходів професійного добору; здійснення відповідними установами органів місцевого самоврядування організаційного, науково-методологічного, інформаційного та іншого супроводження і контрольних функцій належного виконання профорієнтаційної роботи; введення до складу зазначених установ фахівців з профорієнтаційної роботи; на рівні підприємства – зарахування до складу підрозділів з управління персоналом фахівців, які професійно володіють навичками професійного відбору, для органів державної служби та місцевого самоврядування ця норма має бути обов’язковою для виконання. Сформульовано перелік вимог щодо реформування процесу професійної визначеності людини: керованість системи, можливість її раціонального управління і контролю й ефективного функціонування і обрання оптимальних критеріїв оцінки діяльності; зрозумілість, доступність й простота до сприйняття і проходження визначених заходів; реальність та забезпеченість до повноцінного виконання; визначеність; сприйняття причин необхідності нововведень, цілей та важливості вирішення проблеми, однозначність і реальність щодо безумовного, незворотнього, повноцінного впровадження без виключень. 

11. На основі здійснення оцінки профпридатності фахівців до роботи в різних сферах економічної та суспільної діяльності окреслено аспекти управління процесом вибору професії: педагогічний; індивідуально-економічний; суспільно-економічний; суспільно-моральний; соціально-ментальний; соціально-психологічний; медико-біологічний. 

З метою забезпечення професійної придатності фахівців державної служби зайнятості розроблено «Основні вимоги до індивідуально-психологічних особливостей претендентів на заміщення вакантних посад в Державній службі зайнятості Донецької області та комплекс психодіагностичних методик для виявлення відповідності претендентів основним вимогам». 

12. У процесі аналізу ролі професійної орієнтації в процесі формування людського капіталу визначено критерії оцінки (рівень ознак якості робочої сили, досягнутий за сприянням заходів професійної орієнтації, з урахуванням економічних і соціальних аспектів формування людського капіталу) та чинники впливу системи професійної орієнтації на ефективність формування і розвитку людського капіталу (інвестиції в людський капітал; наявність в закладах освіти кваліфікованих суб’єктів профорієнтаційної діяльності, чіткої системи профорієнтаційних заходів; забезпеченість якісного підбору персоналу за рахунок застосування дієвих заходів професійного відбору; підготовка персоналу в навчальних закладах на запит корпорації з безперервним профорієнтаційним супроводженням процесу його навчання; якісна організація професійної адаптації прийнятих на роботу фахівців; застосування спеціальних профорієнтаційних заходів в процесі організації внутрішньокорпоративної системи перепідготовки та підвищення кваліфікації персоналу; визначення потенційних можливостей кар’єрного зростання робітників із складу кадрового резерву; критерії і процедури проведення атестації персоналу, перегляду системи оплати праці, інших мотиваційних чинників матеріального і соціального стимулювання). 

13. У результаті аналізу ролі людського капіталу в процесах економічного розвитку доведено, що ефективне функціонування людського капіталу стає головною умовою і фактором економічного зростання, а його якість – безпосереднім чинником сталого економічного розвитку суспільства. 

14. На основі вивчення науко-методологічних підходів до процесів інвестування у людський капітал розроблено систему показників оцінки соціально-економічної ефективності інвестування в людський капітал. Доведено, що важливим фактором інвестування в людський капітал є раціональність обрання підходів до визначення витрат в якості інвестицій в людський капітал. Обґрунтовано, що поточні витрати, які забезпечують життєдіяльність людини (витрати на харчування, лікування, соціально-побутові, господарські, житлові цілі тощо), є активними чинниками процесу формування людського і трудового потенціалу, але не можуть бути визнані інвестиціями в людський капітал; напрямами інвестування в людський капітал є витрати на охорону здоров’я, виховання дітей, загальну освіту, професійну підготовку, науку, трудову мобільність, мотивацію до праці, пошук економічно важливої інформації. 

15. В процесі аналізу розвитку людського капіталу досліджено сучасний стан об’єктів промислового виробництва, діючої системи управління економічними процесами на мікроекономічному рівні та державного впливу на вирішення питань розвитку промисловості. Виявлено проблеми технічного, економічного, соціального, інституціонального та організаційного характеру і доведено, що головна причина такого становища – відсутність наукового підходу до процесу управління розвитком економіки суб’єктів господарської діяльності, що стало наслідком ігнорування ролі інноваційних аспектів діяльності в питаннях удосконалення технології виробництва і в підходах до підбору, професійної підготовки і підвищення кваліфікації персоналу. 

16. На основі дослідження проблем людського розвитку в Україні обґрунтовано, що  концепцію розвитку людського потенціалу слід розглядати з позиції безпосередньо характеристики економічної категорії людський потенціал, а дослідження концепції людського розвитку – на науковій базі людського капіталу, оскільки людський капітал характеризує процес виробничого використання (капіталізації) трудового потенціалу, а людський розвиток – є стратегічною метою та критерієм соціально-економічної ефективності функціонування і розвитку людського капіталу. 

17. На основі вивчення регіональної системи формування та розвитку людського капіталу визначено комплекс пріоритетних завдань соціально-економічного розвитку регіону (розвинений науково-освітній і науково-виробничий комплекси, ефективна система підготовки, залучення та використання високопрофесійних трудових ресурсів, висока частка інноваційно-активних підприємств і фінансових інститутів в економіці, висока якість життя, що забезпечується платоспроможним попитом населення) і розроблено схему формування механізму ефективного функціонування людського капіталу мезоекономічного рівня.
18. У результаті дослідження особливостей мезоекономічного рівня розвитку людського капіталу визначено мотиваційні чинники розвитку людського капіталу: для дітей і підлітків – формування ознак якості особистості, для студентів під час навчання у закладах освіти і професійної підготовки, додатково - професійна самовизначеність, для працюючих фахівців – професійна самореалізація та самовдосконалення, для підприємств – економічні  показники. 

19. На основі оцінки формування і розвитку людського капіталу Донецької області за 1991-2010 рр. доведено, що основними проблемами регіону є: експлуатація застарілих виробничих потужностей з низькими техніко-технологічними характеристиками, несприятливі умови життя і праці населення, високий рівень професійної захворюваності, виробничого травматизму, викидів шкідливих речовин, низький рівень регіонального індексу людського розвитку тощо. За таких умов відсутні можливості ефективного відтворення і розвитку людського капіталу.

20. Розроблено економетричну модель визначення факторів ефективного формування і розвитку людського капіталу регіону. Розраховано, що чисельність економічно активного населення, фінансування наукових розробок, видатки обласного бюджету на освіту в сучасному їх стані не впливають на показники ефективності розвитку регіону; доходи обласного бюджету і середня заробітна плата працівників в контексті обраних факторів залежать лише від видатків обласного бюджету на охорону здоров’я і соціальний захист населення, які характеризують фізичну складову параметрів якості трудового потенціалу та загальні умови життєзабезпечення у регіоні. Доведено, що стан розвитку економіки Донецької області, а також діюча система управління міжрегіональним розвитком у державі не створюють умов для забезпечення ефективного розвитку людського капіталу.

21. У процесі дослідження теоретико-методологічних аспектів формування стратегії розвитку людського капіталу базові принципи її розробки та реалізації доповнено такими: забезпечення єдності цілей та дотримання інтересів усіх суб’єктів формування людського капіталу; єдність управління і самоуправління у процесі розвитку людського капіталу; різноманітності форм і методів формування та розвитку людського капіталу; дієвість заходів, що здійснюються, та підходів до визначення ознак якості людського капіталу на всіх етапах його розвитку, забезпечення активної участі людини на усіх етапах її самовизначення; послідовність і безперервність процесу формування і розвитку людського капіталу; тривалість та багатоетапність процесу формування людського капіталу; рівність можливостей для кожної людини реалізувати свої особистісні й професійні спроможності і властивості, рівність умов економічного розвитку суб’єктів господарської діяльності та соціально-економічного розвитку регіонів; забезпечення і поєднання матеріальних і моральних стимулів; доступність професійної та іншої інформації про можливості і добровільність самовизначення та вдосконалення професійних якостей; безумовне збереження прав особистості на вільний професійний вибір у відповідності з її інтересами, спроможностями, освітою з урахуванням потреб ринку праці у кадрах відповідної професії та кваліфікації; забезпечення загального й професійного розвитку людини у взаємозв’язку із загальнокультурними та особистісними потребами; контроль рівня професійної відповідності особи умовам конкретної сфери діяльності та займаній посаді. 

22. Обґрунтовано, що процес формування та побудови стратегії розвитку людського капіталу в сучасних умовах має включати такі етапи: попередній, аналітичний, практичний, оціночний, заключний.

23. На основі оцінки сучасного стану розвитку людського капіталу України за 1990-2010 рр. виявлено такі проблеми: зменшення чисельності населення; від’ємна динаміка приросту населення; зниження соціальних стандартів життя населення; зростання вартості життя; значна частина населення, що має середньодушовий грошовий дохід нижче за прожитковий мінімум; нераціональна структура витрат населення; відсутність мотиваційних чинників до праці; нерозвиненість підприємництва; зниження обсягів виробництва; несприятливі виробничі умови, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам; недосконала система охорони здоров’я; низька платоспроможність населення; неврегульоване фінансування системи освіти; зменшення кількості працівників наукових організацій. Сучасний стан економіки України неспроможен забезпечити належні умови формування трудового потенціалу держави та розвиток відповідних параметрів якості людського капіталу.

24. На основі визначення заходів стратегічного управління у процесі реалізації концепції, у якій поєднуються цільовий та інтегральний підходи до функціонування системи, розроблено концептуальні підходи до формування стратегічного розвитку людського капіталу та модель стратегічного управління розвитком людського капіталу України. Серед складових моделі визначено: вибір місії, мети та цілей; об’єкт впливу; оцінку наявного потенціалу; визначення потенційних ресурсів і суб’єктів реалізації стратегії; заходи, механізми та етапи реалізації; критерії оцінки ефективності заходів. Обґрунтовано, що механізм реалізації стратегії розвитку людського капіталу має включати такі складові: ринковий механізм реалізації, інституціональний механізм, функціональні напрями формування й розвитку, державний механізм управління і регулювання процесами розвитку.

25. Обґрунтовано пріоритетні напрями забезпечення розвитку вітчизняного людського капіталу: створення умов становлення особистості у відповідності з вимогами сучасного етапу соціально-економічного розвитку суспільства; сприяння покращенню стану здоров’я населення; підвищення освітнього рівня населення; створення системи професійної орієнтації населення; підвищення професійно-освітнього рівня трудового потенціалу; розвиток науки, сприяння винахідництву та інноваційній діяльності; підвищення кваліфікаційного рівня людського капіталу; розбудова системи мотивацій до підвищення якості формування і використання людського капіталу; розвиток підприємницької діяльності, малого та середнього бізнесу, створення середнього класу; сприяння розвитку окремих сфер економічної та суспільної діяльності; створення ефективної системи управління процесами економічного і суспільного розвитку; а також основні цілі, заходи реалізації, критерії оцінки реалізації зазначених напрямів.

Запропоновано комплекс організаційних заходів реалізації стратегії розвитку людського капіталу України: визначення та розподіл стратегічних, довгострокових (перспективних), середньострокових, поточних та термінових заходів; визначення конкретних термінів виконання чи досягнення відповідних результатів;  визначення суб’єктів управління процесами (конкретних виконавців); визначення порядку супроводження і корегування, моніторингу виконання; розробка та запровадження системи контролю за виконанням заходів стратегії. 
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Дисертацію присвячено розробці теоретико-методологічних і науково-практичних засад імперативів стратегічного розвитку людського капіталу України.

Розглянуто теоретичні основи комплексного та системного дослідження людського капіталу; визначено взаємозв’язок концепцій людського капіталу та якості робочої сили; проаналізовано тенденції еволюції підходів до проблеми формування і розвитку людського капіталу.

Проаналізовано теоретико-методичні підходи до вимірювання та оцінки людського капіталу; досліджено методичну базу вимірювання кількісного і якісного складу та особливостей оцінки людського капіталу; розроблено методичне забезпечення оцінки людського капіталу на макро- і мікроекономічному рівнях. 

Досліджено систему освіти як головного базового фактору формування людського капіталу; виявлено проблеми системи професійної освіти в контексті якості розвитку людського капіталу; проаналізовано професійну підготовку та підвищення кваліфікації фахівців як умову ефективного розвитку людського капіталу; розглянуто зарубіжний досвід управління освітою, професійною підготовкою та підвищенням кваліфікації персоналу і розроблено рекомендації щодо його адаптації в процесі реформування системи освіти і професійного навчання в Україні.
Виявлено проблеми організації профорієнтаційної роботи в Україні та визначено перспективи її розвитку; здійснено оцінку профпридатності фахівців до роботи в різних сферах економічної та суспільної діяльності; розроблено критерії оцінки та визначено чинники впливу системи професійної орієнтації на ефективність формування і розвитку людського капіталу.

Проаналізовано роль людського капіталу в процесах економічного розвитку; визначено систему показників оцінки соціально-економічної ефективності інвестування в людський капітал; надано оцінку розвитку людського капіталу в контексті процесів управління капіталізацією та конкурентоспроможністю вітчизняної економіки в умовах виходу з кризи; досліджено людський розвиток як стратегічну мету та критерій суспільного прогресу і розвитку людського капіталу. 
Надано оцінку функціонування людського капіталу на мезоекономічному рівні та його впливу на соціально-економічний розвиток регіону; проведено системний аналіз проблем формування та розвитку людського капіталу Донецької області; розроблено факторні моделі формування та розвитку людського капіталу регіону.

Проаналізовано концептуальні підходи до формування стратегічного розвитку людського капіталу України; сформовано модель стратегічного управління та обґрунтовано пріоритетні напрямі забезпечення розвитку вітчизняного людського капіталу; запропоновано систему заходів і визначено етапи реалізації стратегії розвитку людського капіталу України.
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Диссертация посвящена разработке теоретико-методологических и научно-прак​тических основ императивов стратегического развития человеческого капитала Украины.

Рассмотрены теоретические основы комплексного и системного исследования человеческого капитала; определена взаимосвязь концепций человеческого капитала и качества рабочей силы; проанализированы тенденции эволюции подходов к проблеме формирования и развития человеческого капитала. Определены основные критерии качества рабочей силы; разработана схема взаимодействия человеческого капитала с другими видами капитала в системе производственных отношений. Определены составляющие процесса производственных отношений и создания новой стоимости в контексте жизнедеятельности человеческого капитала; разработана схема формирования и развития параметров качества человеческого капитала. 

Проанализированы теоретико-методические подходы к измерению и оценке человеческого капитала; исследована методическая база измерения количественного и качественного состава и особенностей оценки человеческого капитала; разработано методическое обеспечение оценки человеческого капитала на макро- и микроуровне. Разработана структурная схема императивов развития человеческого капитала. Определены основные критерии оценки эффективности функционирования человеческого капитала. 
Исследована система образования как главного базового фактора формирования человеческого капитала; выявлены проблемы системы профессионального обучения в контексте развития качества человеческого капитала; проанализирована профессиональная подготовка и повышение квалификации специалистов как условие эффективного развития человеческого капитала; рассмотрен зарубежный опыт управления образованием, профессиональной подготовкой и повышением квалификации персонала и разработаны рекомендации по его адаптации в процессе реформирования системы образования и профессионального обучения в Украине. Расширен перечень принципов организации системы профессиональной подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала. Разработана схема регионального управления процессом подготовки специалистов профессионально-техническими учебными заведениями. 

Выявлены проблемы организации профориентационной работы в Украине и определены перспективы ее развития; осуществлена оценка профпригодности специалистов к работе в различных сферах экономической и общественной деятельности; разработаны критерии оценки и определены факторы влияния системы профессиональной ориентации на эффективность формирования и развития человеческого капитала. Разработана схема влияния профессиональной ориентации на эффективность формирования и использования человеческого капитала и уровень общественного развития; схема формирования образовательно-профессиональных характеристик качества человеческого капитала; определен перечень требований реформирования процесса профессионального самоопределения человека. Определены аспекты управления процессом выбора профессии. Разработаны «Основные требования к индивидуально-психологическим особенностям претендентов на замещение вакантных должностей в Государственной службе занятости Донецкой области и комплекс психодиагностических методик для выявления соответствия претендентов основным требованиям». 

Проанализирована роль человеческого капитала в процессах экономического развития; определена система показателей оценки социально-экономической эффективности инвестирования в человеческий капитал; дана оценка развития человеческого капитала в контексте процессов управления капитализацией и конкурентоспособностью отечественной экономики в условиях выхода из кризиса; исследовано человеческое развитие как стратегическая цель и критерий общественного прогресса и развития человеческого капитала. 
Дана оценка функционирования человеческого капитала на мезоэкономическом уровне и его влияния на социально-экономическое развитие региона; проведен системный анализ проблем формирования и развития человеческого капитала Донецкой области; разработаны факторные модели формирования и развития человеческого капитала региона. Разработана схема формирования механизма эффективного функционирования человеческого капитала мезоэкономического уровня. 

Проанализированы концептуальные подходы к формированию стратегического развития человеческого капитала Украины; сформирована модель стратегического управления и обоснованы приоритетные направления обеспечения развития отечественного человеческого капитала; предложена система мероприятий и определены этапы реализации стратегии развития человеческого капитала Украины. Расширена классификация принципов разработки стратегии развития человеческого капитала и механизмов ее реализации.

Ключевые слова: человеческий капитал, трудовой потенциал, качество рабочей силы, квалификация персонала, экономическое развитие, человеческое развитие, профессиональная ориентация, стратегическое управление, критерии эффективности.
SUMMARY

Khromov M.I. Imperatives of strategic human capital development of Ukraine. – Manuscript.

Dissertation on the receipt of  scientific degree of the Doctor of Economic Sciences on speciality 08.00.07 – Demography, Labour Economics, Social Economics and Policy. – Donetsk National University of the Ministry of Educational and Science, Young People and Sports of Ukraine, Donetsk, 2011.

The dissertation is devoted the development of theoretical-methodological and scientific foundations of the human capital strategic imperatives of Ukraine.
Investigated the theoretical basis of the human capital comprehensive and systematic study, is defined correlation of concepts of human capital and workforce, analyzed the evolution tendencies  of approaches to the problem of human capital formation and development.
Were analyzed the general theoretical basis of the human capital dimension and assessment; examined the methodological base of dimension of the quantitative and qualitative structure and the particular evaluation of human capital, was developed the methodic of human capital evaluation on macro-and microeconomic level.
Investigated the educational system as the main factor base of the human capital formation, there are problems system of vocational education in the context of the human capital quality; analyzed the professional training and improvement of specialists as a condition for effective human capital development; reviewed foreign experience of management education, training and staff development and recommendations for its adaptation to the reforming period of the education system and professional training in Ukraine.

Defined the organization problems of the professional orientation work in Ukraine and prospects of its development; evaluated the skills assessment of specialists to work in various spheres of economic and social activities; was developed the assessment criteria and identified the factors of influence the system of professional orientation on the efficiency of human capital formation and development.

Analyzed the role of human capital in economic development; defined the system of indicators to measure socio-economic efficiency of investment in human capital, the estimation of the human capital development in the context of capitalization and competitiveness processes of the economy in the crisis; studied human development as a strategic goal and criterion social progress and human capital development.

Were investigated the factors of the human capital efficiency at meso-economic level and its influence on socio-economic development of the region; held the systemic analysis of the problems formation and development of human capital in Donetsk region, developed factor models of human capital formation and development in the region.

Analyzed the conceptual approaches to the formation strategic human capital development of Ukraine; formed a model of strategic management and reasonable priorities of national human capital development, suggested a system of measures and is defined stages of development strategy of human capital of Ukraine.
Keywords: human capital, labor potential, quality of workforce, personnel qualification, economic development, human development, vocational guidance, strategic management, efficiency criteria.
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МЕХАНІЗМ ЕФЕКТИВНОГО ФУНКЦІОНУВАННЯ ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ РЕГІОНУ





Формування ознак якості людського капіталу








Макроекономічні чинники розвитку





Пріоритетні завдання 


соціально-економічного розвитку регіону








Формування конкурентних переваг регіону


(розвинений науково-освітній і науково-виробничий комплекси, ефективна система підготовки, залучення та використання високопрофесійних трудових ресурсів, висока частка інноваційно-активних підприємств і фінансових інститутів в економіці, висока якість життя)











Економічний і соціальний розвиток регіону





Регіональний людський розвиток

















Фінансово-економічна підсистема:





Банки, інноваційні банки;


Регіональні інноваційні фонди - інструменти підтримки пріоритетних інноваційних проектів;


Бюджетні і позабюджетні фонди;


Регіональні венчурні фонди;


Страхові фонди;


Бізнес-ангели.



































2. Складові фінансового ринку України знаходяться у постійній взаємодії та існує зв’язок між динамікою показників, які їх характеризують








Фінансово-економічна підсистема:





Банки, інноваційні банки;


Регіональні інноваційні фонди - інструменти підтримки пріоритетних інноваційних проектів;


Бюджетні і позабюджетні фонди;


Регіональні венчурні фонди;


Страхові фонди;


Бізнес-ангели.
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